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Resumen _ 
Las razones de la intervenci6n publica destinada a promocionar la participaci6n femenina en 
el mercado de trabajo, a eliminar actitudes discriminatorias 0 a cambiar las percepciones 
sociales relativas al papel de cada sexo deben ser examinadas de acuerdo con los criterios de 
eficiencia y equidad. En este trabajo se funden los anaIisis realizados por la literatura te6rica 
y la aplicada para, a la luz de estos estudios, ofrecer una discusi6n sobre el 11 Plan de Igualdad 
de Oportunidades para las Mujeres del Ministerio de Asuntos Sociales espafiol. 
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Introduccion. 
Las razones de la intervenci6n publica destinada a promocionar la participaci6n femenina en 
el mercado de trabajo, a eliminar actitudes discriminatorias 0 a cambiar las percepciones 
sociales relativas al papel de cada sexo deben ser examinadas de acuerdo con los criterios de 
eficiencia y equidad. La eficiencia tiene que ver con los fallos de mercado que perjudican 
especia1mente alas mujeres (y cuyo resultado en muchos casos es la discriminaci6n de la 
mujer). Algunos ejemplos de estos fallos son los problemas de informaci6n que afectan mas 
alas mujeres que a los hombres, no solo en 10 que se refiere a la informaci6n que tienen las 
mujeres en comparaci6n con 10s hombres, sino tambien de la informaci6n que tienen los 
agentes econ6micos sobre las mujeres. La equidad se refiere al bienestar de las mujeres 
comparado con el de los hombres. Las diferencias debidas a criterios de eficiencia parecen 
relacionadas con el concepto acuiiado de igualdad horizontal (el trato igua1 a los iguales), 
mientras que la equidad, tal como se ha definido, corresponderia a la igualdad vertical (el 
trato desigual de los desiguales). La distinci6n entre eficiencia e igualdad es tipica en el 
analisis econ6mico, aunque es posib1e encontrar justificaci6n de politicas igualitaristas con el 
criterio de eficiencia, por ejemplo, porque tales criterios igualiaristas estan incluidos en las 
preferencias de los individuos. La igualdad seria un bien publico, cuya provisi6n privada seria 
ineficiente. 
La mayor parte del trabajo te6rico sobre las diferencias econ6micas entre los dos sexos 
esta dedicada a detectar los mecanismos por los cuales suceden las situaciones que impiden 
una participaci6n mas activa de la mujer en el mercado de trabajo. Por su parte, los trabajos 
aplicados miden la diferencia salaria1 entre hombres y mujeres 0 la diferencia de participaci6n 
en los distintos sectores. Para atribuir esta diferencia a causas discriminatorias, el tipico 
analisis econometrico descuenta los efectos debidos alas caracteristicas productivas. Con 
frecuencia, el prop6sito ultimo de estos trabajos no esta explicitamente indicado 0 bien es 
simplemente proporcionar un indicador sobre la desigualdad en la economia. 
El primer objetivo de nuestro trabajo es fundir los analisis realizados por ambas ramas 
de la literatura sobre la desigualdad entre sexos. Primero se realiza un repaso exhaustivo alas 
distintas teorias sobre las posibles causas de las discriminaci6n femenina en el mercado de 
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trabajo. Asi se discuten, entre otras, la discriminacion por las preferencias de los agentes, la 
discriminacion estadistica y las circunstancias que Bevan alas mujeres a realizar una menor 
inversion en capital humano. El trabajo extiende algunas de estas teorias a ambitos de interes 
no contemplados en su formulacion original. Es importante saber cuat es la causa especifica 
del diferencial de salarios en cada sector especifico para, en su caso, realizar la politica de 
intervencion mas adecuada. A continuacion se discuten y presentan varios modelos de 
inves1lligacion empirica que estan directamente encaminados a medir las variables que, a la luz 
del analisis anterior, son relevantes para la actuacion publica. El primero ofrece un indice de 
segregacion por sexo en la participacion laboral en los distintos sectores de la economia. El 
segundo presenta una manera de cuantificar la parte del diferencial de salarios entre hombres 
y mujeres que corresponde a diferentes causas discriminatorias. El tercero ofrece una medida 
de la desigualdad entre hombres y mujeres basada, no en los salarios corrientes, sino en los 
ingresos obtenidos a 10 largo del ciclo vital. El cuarto se centra en la incidencia de las 
politicas de accion positiva y la resolucion del debate sobre su efectividad. En una quinta 
subseccion se reumen un numero de trabajos empiricos de diversa indole, todos relacionados 
con la incidencia de varias variables en la diferencia salarial entre hombres y mujeres. 
Una muestra de los resultados a que se llega tras este analisis incluye los siguientes: 
-El analisis teorico ofrece multiples causas para explicar las diferencias economicas entre 
hombres y mujeres. El analisis empirico confirma esta multiplicidad. 
-La importancia de una causa respecto a otra varia sustancialmente entre paises y entre 
sectores. Es, por tanto, arriesgado extrapolar datos y experiencias. El metodo de analisis, en 
cambio, es de validez mas general. 
-ComQ ejemplo de algunas conclusiones generales, sugeridas por el anatisis teorico y 
contrastadas empiricamente en algunos paises, estan las siguientes. Un poco paradojicamente, 
la inclusion de la baja por maternidad en el seguro publico y su extension temporal reduce 
el diferencial de salarios (mas mujeres entran y continuan en el mercado de trabajo). Tambien 
la disponibilidad de guarderias y cualquier otra facilidad para el cuidado de los hijos produce 
este efecto. La promocion del trabajo a tiempo parcial, en cambio, mantendra la diferencia 
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salarial, a no ser que se logre incluir entre los trabajos a tiempo parcial aquellos que requieren 
una formaci6n especifica de empresa y puestos de responsabilidad y con posibilidad de 
promoci6n; pero esto parece diflcil. 
-Los datos agregados presentan graves problemas de endogeneidad de las variables que 
dificultan el analisis econometrico. Se sugiere el uso de datos desagregados (hasta el nivel de 
empresa) donde algunas variables pueden ser consideradas ex6genas. 
-Los datos analizados en la literatura (para el caso USA) sugieren que el hecho de que la 
madre trabaje no influye negativamente en el bienestar de los hijos y, aunque los datos no son 
concluyentes, se puede establecer una ligera influencia positiva. 
-Algunos autores sugieren que la intervenci6n publica para la promoci6n del trabajo femenino 
debe basarse en criterios de igualdad, ya que encuentran poco peso en las razones de 
eficiencia que sugieren las distintas teorias sobre la discriminaci6n. Nuestro analisis mas 
exhaustivo de las distintas teorias sugiere una mayor importancia que la que dan estos autores 
a las razones de eficiencia. 
-Las politicas de acci6n positiva en el mercado de trabajo, tal como se han disenado en los 
Estados Unidos, han permitido medir un efecto positivo en cuanto a que han potenciado la 
participaci6n de los grupos discriminados en los sectores donde se implantaron. El efecto se 
detecta a pesar de la falta relativa de inspecci6n. 
Los modelos anteriores sugieren la posibilidad de llevar a cabo estudios semejates con 
los datos disponibles en este pais. Estos trabajos permitiran estudiar y anticipar la repercusi6n 
de las distintas politicas generales de actuaci6n favorables a las mujeres y, de esta manera, 
detectar las que producen los efectos deseados de la manera mas eficiente. Por otra parte se 
puede extender el analisis a politicas mas concretas, cuyo efecto es diflcil detectar en el nivel 
agregado, pero que se podrian cuantificar con un nivel de desagregaci6n suficiente. La 
dificultad reside en la obtenci6n de los datos desagregados precisos. Si no existen, el analisis 
por 10 menos permitira orientar la busqueda de datos. 
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Finalmente se llega al analisis del 11 Plan de Igualdad de Oportunidades para las 
Mujeres. Las actuaciones realizadas segun este plan se discuten a la luz de las teorias sobre 
discriminaci6n examinadas y de los datos y sugerencias ofrecidos por los trabajos empiricos. 
Se encuentra que las prioridades que se deducen de las actuaciones llevadas a cabo segun el 
plan no se corresponden con las que sugieren tales estudios. Es mas, el escaso seguimiento 
impide una evaluci6n del impacto de las medidas llevadas a cabo. Se recomiendan, entonces, 
distintos enfoques en alguna de las actuaciones y una clasificaci6n mas operativa de los gastos 
realizados de acuerdo con el tipo de discriminaci6n a cuya reducci6n esta encaminada la 
actuaci6n. 
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1. Modelos de discriminaci6n laboral. 
1.1 IguaJ tl'8bajo, menor sahu;o. 
1.1.1 Modelo de Becker. Preferencias por discriminar. 
Hist6ricamente, el primer modelo formal de amilisis econ6mico en el tema de la 
discriminaci6n (racial 0 sexista) es debido a Becker [4] y se basa en las preferencias 
discriminadoras por parte de algunos agentes econ6micos. Los empleadores con preferencias 
discriminatorias contra las mujeres en ciertos trabajos senin maximizadores de utilidad, en 
contraposici6n al comportamiento usual de maximizaci6n del beneficio. Para ellos, el coste 
de emplear a una mujer incluye, no s610 su salario, sino tambien un coeficiente de 
discriminaci6n (d > 0), que refleja el valor pecuniario asociado a la desutilidad causada por 
su presencia en ese puesto de trabajo. Asi, estos empleadores estanin dispuestos a contratar 
a una mujer s610 a un salario menor que el de los hombres (u'm = W h-d). Si se paga a los 
hombres segun el valor de su productividad marginal, las mujeres recibinin un salario inferior 
a la suya. Cuando los empleadores difieren en sus preferencias por la discriminaci6n, el 
coeficiente de discriminaci6n del mercado se establecera al nivel que iguala la oferta y 
demanda de mujeres en el mercado de trabajo al salario observado. 
Analicemos un caso extremo de esta conducta. Las figuras 1.1.A y 1.1.B representan 
una situaci6n de equilibrio en dos mercados de trabajo, uno en el que se requieren ciertas 
capacidades (A) y otro en el que no se requieren (B). La situaci6n de equilibrio sin 
discriminaci6n esta senalada por las curvas 0 y D en cada mercado, donde en la funci6n de 
oferta se incluyen hombres y mujeres. Si ahora se prohibe el trabajo alas mujeres en el 
mercado A, la curva de oferta en este mercado se desplazara a la izquierda. AIgunas mujeres 
abandonaran el mercado de trabajo, pero otras se incorporaran al B, desplazando a la derecha 
la funci6n de oferta en este mercado. El resultado esta indicado en la intersecci6n de las 
muevas funciones de oferta (0') con las funciones de demanda. Habriamos llegado al mismo 
resultado si, en lugar de que se prohibiera el trabajo femenino, los empleadores en A tuvieran 
un coeficiente de discriminaci6n 10 suficientemente alto como para que el salario de las 
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mujeres en A fuera tan bajo con relaci6n al nuevo salario en Boa la altemativa de no 
trabajar, que salieran del mercado A. 
En la figura 1.2 se aprecia esta interpretaci6n; en el sector que discrimina se cumpIe 
la condicion de eficiencia VPMg = CMg (valor de la productividad marginal=coste marginal), 
donde en el caso de las mujeres, el coste marginal incluye el salario y el coeficiente de 
discriminaci6n d. 
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Este modelo conduce a las siguientes conclusiones: se benefician de la discriminaci6n 
los trabajadores no discriminados en el sector que discrimina (los hombres cualificados) y los 
empleadores del sector que no discrimina (puesto que yen incrementada la oferta de trabajo 
y pueden contratar a salarios inferiores). Se perjudican todos los trabajadores del colectivo 
discriminado (las mujeres), los trabajadores del colectivo no discriminado en el sector que no 
discrimina (hombres no cualificados) y los empleadores del sector que discrimina (se 
perjudican en terminos monetarios: es el precio que pagan por mantener sus preferencias 
discriminatorias). 
Este ultimo resultado ha servido para argumentar que, a largo plazo, la competencia 
en los mercados de productos y de capital expulsara del mercado a los empleadores que pagan 
el coste extra de discriminar. Como la discriminaci6n por raza y sexo existe desde hace 
mucho tiempo, parece existir una base para rechazar el modelo (Arrow [3]). En general, los 
empleadores que discriminan ganan menos beneficios monetarios que los que no discriminan, 
pero esto no implica que seran expulsados del mercado. Los beneficios no obtenidos deben 
ser considerados como gastos de consumo. Mientras los recursos del empleador sean 10 
suficientemente grandes como para permitir algun consumo, no hay ninguna inconsistencia 
entre competencia perfecta y la existencia de diferencias de salario estables en el largo plazo 
derivadas de las preferencias de los empleadores. 
Si existe desempleo, el coste de discriminar se reduce e, incluso, se puede anular. La 
figura 1.3 muestra una situaci6n de desempleo en ambos sectores con y sin discriminaci6n. 
En ambos sectores se tiene VPMg ~ CMg. Se observa que el coste de discriminar se anula 
o se reduce dependiendo de si el punto de corte de la nueva de oferta con la curva de 
demanda se produce por debajo (0') 0 por encima (Oft) del salario y que el desempleo 
disminuye en el sector que discrimina. En el sector que no discrimina se incrementa el 
desempleo. Como consecuencia, el nivel de desempleo sera mayor entre el colectivo 
discriminado. 
Hasta ahora, estrictamente hablando, no estamos ante un caso en el que se pague un 
salario diferente por un trabajo igual, sino que personas con igual capacidad de trabajo estan 
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ejerciendo distintos trabajos. Para tener aquella situacion necesitamos que algunos miembros 
del colectivo discriminado permanezcan en el sector discriminador. Es decir, es necesario que 
algunas mujeres cualificadas encuentren todavia mas atractivo el salario al valor de la 
productividad marginal menos el coeficiente de discriminacion que el salario alternativo en 
otros sectores 0 que la alternativa de no trabajar. 
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Tambien es posible encontrar una situacion de igual trabajo con menor salario en una 
economia con desempleo si el salario minimo de los hombres es superior al de las mujeres 
(por presiones sindicales, normas sociales, etc.). En este caso, si no hay otra restriccion, el 
emprasario agotara primero la mane de obra femenina (mas barata) y a continuacion 
contratara hombres, con 10 que el desempleo se concentraria en el colectivo no discriminado. 
Si las causas de la rigidez salarial mas alta en los hombres es debida a presiones sindicales, 
es de esperar que estas tambien incluyan restricciones a la participacion femenina. 
Una particularidad de este tipo de modelos de discriminacion basados en las 
preferencias es que no tienen que ser exactamente los empleadores (empresarios) quienes 
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tengan este tipo de preferencias. Es posible llegar al mlsmo tipo de resultados que los 
expuestos si existen estas preferencias entre el colectivo de trabajadores, entre los clientes 0 
los proveedores de la empresa. Los empleados varones que tengan preferencias 
discriminatorias contra las mujeres actuaran como si su salario se viera reducido por de(>O), 
su coeficiente de discriminaci6n, De esta manera s610 consentinin ser empleados con mujeres 
si reciben un salario que les compense por este coeficiente. 
La soluci6n obvia desde el punto de vista del empresario seria la segregaci6n de la 
fuerza de trabajo. Es decir, emplear unicamente a hombres 0 a mujeres, para de esta manera 
no pagar el diferencial que compense por el coeficiente de discriminaci6n. Aun asi, tal como 
nota Arrow [3], es posible que los empresarios se encuentren en la situaci6n de poder 
demandar trabajo femenino despues de haber realizado una inversi6n especifica en empleados 
varones (por ejemplo, si por circunstancias ex6genas a ellos hay mas mujeres capacitadas para 
cierto tipo de trabajos). En este caso puede ser mas provechoso pagar este diferencial para 
emplear mujeres que despedir a todos los hombres y contratar mujeres unicamente y mas 
provechoso que limitarse a contratar entre la poblaci6n masculina. 
Las consecuencias de las preferencias discriminatorias entre los empleados pueden 
alterar la productividad (en principio identica) de las mujeres. Esto ocurre, por ejemplo, 
cuando una parte sustancial de la practica del nuevo trabajo se realiza de manera informal, 
de manera que los supervisores 0 compaiieros de trabajo varones rehusan 0 descuidan la 
formaci6n de las mujeres empleadas. 
La discriminaci6n por parte de los clientes tambien reducira la productividad de las 
mujeres. Los clientes actuaran como si los bienes 0 servicios provistos por mujeres tuvieran 
un precio superior (0 una calidad inferior), aumentado (disminuida) por su coeficiente de 
discriminaci6n dc(>O). Para el empresario esto equivale a una disminuci6n de ingresos. Las 
mujeres no se contrataran en estos trabajos 0 se les pagara menos (para compensar la 
disminuci6n de ingresos). 
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1.1.2 Discriminaci6n basada en falsas creencias 
1.1.2.1 Falsas creencias sobre la productividad de las mujeres. 
Los empresarios tienen unas creencias sobre la productividad de las mujeres distinta 
de la real, por ejemplo, como indica la figura 1.4. S610 estaran dispuestos a contratar segun 
esa curva de productividad marginal, que implicara un salario para las mujeres inferior a su 
productividad marginal real. Es dificil mantener esta situaci6n a largo plazo, puesto que los 
empresarios deberian darse cuenta de la mayor productividad real de las mujeres respecto a 
la anticipada. Dicho de otra manera, los empresarios que empleen a mas mujeres (a ese salario 
inferior) veran incrementados sus beneficios. Este proceso de aprendizaje puede ser lento si 
los beneficios no son facilmente imputables a la presencia de trabajo femenino. 
\V 
o 
Figura 1.4 
Tambien es posible que la expectativa de la menor productividad femenina induzca 
a algunas empresas a no contratar mujeres, de manera que nunca tendran elementos de juicio 
para corregir su error. Sus creencias nunca se veran refutadas. De nuevo, este fen6meno 
implicaria una segregaci6n del mercado de trabajo, no una diferencia de salarios. 
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1.1.2.2 Falsas creenclas sobre las preferencias discriminatorias de clientes 0 trabajadores 
respecto de las mujeres. 
Es posible concebir una situacion en la que ningim agente tenga preferencias 
discriminatorias, pero sin embargo estas preferencias no sean de conocimiento comim. Es 
decir, es posible que los agentes crean que los demas tienen preferencias discriminatorias y 
actuen de acuerdo con estas creencias. Asi, si un empleador piensa que los clientes 
descontanin el valor de un bien 0 servicio provisto por una mujer, aunque esto no sea cierto, 
solo contratanin mujeres para estos trabajos a un salario menor. Si, a su vez, los clientes 
encuentran que recibir este bien 0 servicio de una mujer les produce una perdida, por ejemplo, 
porque estiman que su prestigio disminuye, solo demandanin estos bienes 0 servicios a un 
precio inferior. Mas aun, estos mismos agentes que ternen una perdida de prestigio, aunque 
personalmente no tengan preferencias discriminatorias, pueden encontrar optimo pretender que 
encuentran despresigiosa la situacion de ser servidos por mujeres. El conjunto de agentes en 
esta economia pueden encontrarse en un "mal" equilibrio en un juego de coordinacion en el 
que cada jugador encuentra desprestigioso el contacto con mujeres en determinados puestos, 
solo porque los demas tambien 10 encuentran. Solo un cambio en las creencias de un numero 
importante de agentes podria lograr iniciar una tendencia hacia el equilibrio en el que las 
preferencias no discriminatorias sean de conocimiento cornun. 
1.1.3 Discriminacion estadistica 
Los modelos de discriminacion debida alas preferencias de los agentes han sido 
criticados por la dificultad que tienen para explicar la persistencia de la discriminacion en el 
mercado de trabajo, junto alas perdidas monetarias que supone mantener estas actitudes. Por 
una parte, ya hemos visto que es posible argumentar que la tendencia a la desaparici6n de 
estas actitudes discriminatorias (0 de desplazamiento en el mercado de los agentes con estas 
preferencias) puede ser muy lenta. Por otra parte, se ha postulado otro tipo de discriminaci6n 
no sujeta a estas criticas. Phelps [22] y otros autores han desarrollado los modelos de 
discriminaci6n estadistica precisamente para arrojar luz sobre la persistencia de la 
discriminacion. La idea es encontrar motivaciones discriminatorias que, en un marco de 
informaci6n imperfecta, sea consistente con la maximizacion de beneficios. 
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L~ discriminaci6n estadistica ocurre cuando los empleadores creen que las mujeres son 
menos productivas en media que los hombres. Si la contrataci6n de personal se realiza tras 
la adquisici6n de informaci6n que refleja (imperfectamente) la capacidad del candidato (por 
ejemplo, tras una entrevista 0 un test), el empleador encontrani 6ptimo aiiadir a la informaci6n 
obtenida por la prueba informaci6n sobre la capacidad media del colectivo al que pertenece 
el candidato. El resultado sera desfavorable para las mujeres si las creencias sobre su 
productividad media son las apuntadas. Por supuesto, habra un incentivo a mejorar la calidad 
de la prueba (por ejemplo, alargando la entrevista 0 haciendo contratos temporales para 
detectar la capacidad del candidato con exactitud). Pero, en la medida que recabar mas 
inform.aci6n sea costoso, el sesgo contra las mujeres prevalecera. En este modelo, las mujeres 
contratadas 10 seran a un salario inferior, a pesar de que puedan tener la misma capacidad 
para ltse trabajo que sus colegas masculinos. La causa es la dificultad por parte del empleador 
de reconocer esta capacidad. A pesar de que la capacidad pueda ser reconocida tras 
incoflllorarse al puesto de trabajo, no se evita haber comenzado con un salario menor. De igual 
manera, si existe la posibilidad de promociones a cargos de mayor responsabilidad, en cada 
tramo se podra repetir la discriminaci6n estadistica, al tener dificultad en obtener la 
informaci6n adecuada sobre la capacidad para realizar las nuevas tareas que implicaria el 
nuevo trabajo. 
Si se interpreta que la asignaci6n de una persona a una tarea dentro de la empresa es 
parte del proceso productivo, la informaci6n imperfecta que esta en la base del modelo de 
discriminaci6n estadistica sera la causa de que las mujeres no tengan, desde el punto de vista 
del empresario, la misma productividad que los hombres. Una consecuencia que se deduce 
de esta teoria es la tendencia a excluir alas mujeres de los trabajos que requieren habilidades 
especificas de la empresa, caracterizados por salarios altos, buenas oportunidades de 
promoci6n y baja probabilidad de despido. En consecuencia, encontraran empleo mas 
facilmente en trabajos rutinarios, peor pagados, sin perspectivas de promoci6n y mayor 
probabilidad de despido. 
Un aspecto crucial de este modelo depende de si las creencias de los empleadores son 
correatas. Si 10 son, las mujeres reciben menores salarios debido a su menor productividad 
segun la informaci6n del empleador. Esto no evita que, entre hombres y mujeres de igual 
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capacidad, los hombres esten mejor pagados. Por otra parte, las creencias del empleador 
pueden ser err6neas. Sin lugar a dudas, diferencias debidas a creencias incorrectas producen 
discriminaci6n incluso al considerar que la asignaci6n de tareas al personal es parte del 
proceso productivo. Aigner y Cain [2] han argumentado que las diferencias de salarios 
basadas en este tipo de creencias err6neas no persisten facilmente a largo plazo. Sin embargo, 
como con cualquier tipo de creencias err6neas, los cambios sociales en la capacidad de los 
sexos para desempeiiar distintas tareas pueden suceder mas rapidamente que los cambios en 
las creencias inducidas por el aprendizaje de la nueva situaci6n a traves de los casos concretos 
que va conociendo cada empleador. 
Es posible extender las conclusiones de los modelos de discriminaci6n estadistica al 
caso de hombres y mujeres con identica productividad media y con creencias correctas por 
parte de los empleadores. Si la prueba previa a la contrataci6n es mas precisa cuando se 
aplica a hombres que cuando se aplica a mujeres, los errores en la percepci6n de la 
productividad de las mujeres seran mayores, por 10 que de nuevo su productividad esperada 
tras la prueba sera menor que la de sus colegas masculinos y, consecuentemente, su salario 
tambien sera menor. Las razoiles de la distinta precisi6n en la prueba pueden ser debidas, por 
ejemplo, a que el comite de contrataci6n este compuesto mayoritariamente por hombres y que 
estos sepan distinguir mejor la calidad de los hombres que la de las mujeres. A partir de aqui 
se siguen las mismas consecuencias del modelo anterior de discriminaci6n estadistica. La 
importancia de sei'i.alar que la discriminaci6n estadistica puede darse incluso en el caso de 
productividades medias identicas entre hombres y mujeres se deriva de que, si bien la 
hip6tesis de una menor productividad media entre las mujeres puede ser correcta cuando se 
valora a todos los hombres y todas las mujeres, no tiene por que serlo cuando la contrataci6n 
se hace sobre un subconjunto de los individuos (por ejemplo, aquellos con un titulo), en el 
cual no se postula ninguna diferencia de productividad. 
1.1.4 Multiplicidad de equilibrios en modelos con informaci6n incompleta 
Spence [26] introduce el concepto de "sei'i.alizaci6n" en el contexto de la educaci6n. 
En terminos modemos, se trata de un juego de informaci6n incompleta con multiplicidad de 
equilibrios secuenciales. En la versi6n mas sencilla de este modelo se estudia un mercado con 
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un empleador y un empleado. Las caracteristicas del empleador son conocidas por todos, pero 
las del empleado solo son conocidas por el mismo. En particular, el empleado puede tener una 
alta 0 baja habilidad para realizar el trabajo requerido por el empleador. Sin mas 
especitficaciones y puesto que la habilidad no es observable, el empleador s610 estara 
dispuesto a ofrecer un salario que refleje la calidad media esperada. Lo que hace interesante 
el modelo es la introducci6n de una sefial (por ejemplo, el nivel de educaci6n) que, aunque 
no refleje el nivel de habilidad, si tenga alguna relaci6n con et. Como en este modelo se 
intenta estudiar el aspecto de seiial que pueda tener la educaci6n, podemos dejar de lado para 
este prop6sito cualquier otro beneficio derivado de ella. La relaci6n de la educaci6n con la 
habilidad del empleado sera simplemente que los empleados mas habiles encuentran menos 
costoso adquirir un cierto nivel de educaci6n en comparaci6n con los menos habiles. 
El resultado es que hay dos tipos de equilibrio. En el primero de ellos (separador), el 
emplelldor pagara como habil a aquel empleado que presente un nivel de educaci6n por 10 
menos igual a uno establecido, y como no habil a aquel que no llegue a este nivel. Si el nivel 
exigido se elige adecuadamente, es posible encontrar que solamente a los habiles les merece 
la pena la inversi6n en este nivel de educaci6n (les cuesta menos que a los no habiles). Para 
algunas especificaciones del modelo, el nivel de educaci6n que separa los habiles de los no 
habiles puede tomar multiples valores. En el otro tipo de equilibrio posible (agrupador) no se 
exige ningun nivel de educaci6n y se considera que el empleado posee una habilidad media. 
Anticipando esto, ningun empleado habra invertido en educaci6n, con 10 que las expectativas 
del empleador del valor nulo de la educaci6n como seiial se cumplen. 
La relevancia de este modelo para el tema de la discriminaci6n reside precisamente 
en esta multiplicidad de equilibrios. La raz6n es que el equilibrio concreto en que se 
encuentren empleado y empleador puede depender de cualquier circunstancia ajena a las 
caracteristicas relevantes desde el punto de vista de la productividad como por ejemplo el 
sexo. Es posible una situaci6n en la que los hombres se sirven de la educaci6n como seiial 
y las mujeres no. 0 tambien es posible que, aunque ambos grupos usen la educaci6n como 
sefial, el nivel de educaci6n exigido a los hombres sea menor que el nivel exigido alas 
mujeres para ser considerados de la misma habilidad. Si los niveles de habilidad posibles son 
identicos entre hombres y mujeres, en cualquiera de estas circunstancias, las mujeres habiles 
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estanin recibiendo una compensaci6n (salario menos gasto en educaci6n) menor que los 
hombres habiles. Las mujeres menos habiles estan igual que los hombres de las mismas 
caracteristicas cuando la educaci6n se usa como seiial para las mujeres, pero estan mejor 
cuando no se usa (estan pagadas segun la media). Si los niveles de habilidad difieren, por 
ejemplo, entre las mujeres y hombres no habiles, pueden estar tambien peor. 
Una situaci6n con distintos equilibrios para hombres y mujeres esta reflejada en la 
figura 1.5. En el eje horizontal de cada grafico se mide el nivel de educaci6n (y) y en el eje 
vertical el salario y coste asociados a ese nivel de educaci6n. La recta Ca refleja el coste de 
adquirir un cierto nivel de educaci6n para una persona con habilidad alta, mientras que Cb es 
el coste para una de habilidad baja. Las lineas horizontales muestran el salario ofrecido para 
cada nivel de educaci6n, \11" para los hombres y \11 m para las mujeres. Cada empleado se 
colocara en el nivel de educaci6n que maximice la diferencia entre el salario y el coste de la 
educaci6n. Hombres y mujeres de baja habilidad eligen y=O, mientras que, en el caso 
reflejado en esta figura, los hombres habiles eligen y" y las mujeres habiles Ym, con Y" < Ym' 
w,c w,c 
K;.._........ y
 
.:;..-----------yYm 
Figura 1.5 
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1.2 Distinto tI-abajo, distinto salroio. Difenmcias en inversion en capital humano. 
1.2.1 Inversion en capital humano motivada por actitudes discriminatorias. 
Todos los modelos anteriores presuponian una productividad fija tanto en hombres 
como en mujeres. El siguiente paso es considerar la eleccion de inversion en capital humano 
(y, por tanto, en adquirir capacidades que incrementen la productividad) como endogena. Asi, 
en el modelo de discriminacion estadistica, consideremos el caso en que los hombres y 
mujeres son potencialmente sustitutivos. Si, por ejemplo, los empleadores creen que las 
mujeres son trabajadores menos estables, las demandaran para aquellos puestos donde el coste 
de cambiar de un trabajador por otro sea bajo. No habra mujeres en puestos ejecutivos que 
requieren la adquisicion de habilidades especificas dentro de la empresa. Dado que las 
perspectivas para las mujeres capacitadas son peores que para los hombres capacitados, las 
mujeres encuentran menos atractiva que los hombres la inversion para adquirir esta 
preparacion. El resultado es que las creencias a priori, equivocadas 0 no, se confirman a 
posteriori. Este equilibrio sera estable incluso si existe otro equilibrio en el cual las mujeres 
son contratadas para trabajos que requieren un grado de inversion en capital humano. En 
general, cualquier forma de discriminacion (no solo la estadistica) puede afectar adversamente 
las inversiones femeninas en capital humano al reducir sus beneficios esperados. Aunque las 
decisiones de todos los agentes estan siendo, individualmente, las mejores posibles dadas las 
decisiones de los demas, el resultado social puede estar lejos de una asignacion eficiente. En 
concreto, cada empresa particular podria estar interesada en poder contratar mujeres con la 
preparacion adecuada, pero su comportamiento particular no sera relevante para cambiar las 
perspectivas de empleo de las mujeres y, por tanto, alterar en un sentido positivo sus 
decisiones de inversion en capital humano. 
1.2.2 Inversion en capital humano debida a circunstancias especificas de cada sexo. 
Becker [5] y [6] ha sentado las bases de 10 que se conoce como la "nueva economia 
del hogar", en la que extiende el analisis economico a cuestiones como la asignacion de 
tiempo entre trabajo domestico, el mercado de trabajo y el ocio y las decisiones sobre 
matrimonio, divorcio y numero de hijos. 
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Concretamente, Becker supone que las unidades familiares derivan utilidad de bienes 
que se producen dentro del hogar con inputs obtenidos en el mercado y con tiempo fuera del 
mercado de trabajo. En este modelo las funciones de producci6n de los bienes deben ser 
aiiadidas alas restricciones del problema de maximizaci6n. Asi, los hijos pueden verse como 
un "bien" intensivo en tiempo. Tradicionalmente ha sido la madre quien ha dedicado mas 
tiempo a los hijos, de manera que la probabilidad de que una mujer participe en el mercado 
de trabajo estani inversamente relacionada con el numero de hijos (menores) que tenga. A 
pesar de que es posible sustituir el tiempo dedicado por la madre dentro del hogar por bienes 
y servicios en el mercado (guarderias, canguros, ...), estas alternativas son costosas y limitadas 
(en terminos de horario, garantia de calidad, ...). 
Si, por las razones que sean (biol6gicas 0 relativas a la tradici6n), se puede suponer 
que las mujeres tienen una ventaja comparativa en la producci6n de bienes dentro del hogar 
usando tiempo fuera del mercado de trabajo, el resultado sera que las mujeres pondran mayor 
enfasis que los hombres en las tareas domesticas a 10 largo de su ciclo vital. Anticipando una 
menor duraci6n de su vida activa en el mercado de trabajo (0 con mas interrupciones), las 
mujeres tenderan a tener menos incentivos para invertir en educaci6n orientada el mercado 
de trabajo y en preparaci6n especifica dentro de cada empresa. El resultado seran salarios 
menores con respecto a los de los hombres. 
Recientemente, Becker [7] ha argumentado que, incluso si hombres y mujeres dedican 
la misma cantidad de tiempo en el mercado de trabajo, las responsabilidades del cuidado del 
hogar de las mujeres pueden todavia afectar sus salarios y tipo de ocupaciones. La raz6n es 
que las tareas domesticas y el cuidado de los hijos (aquellas donde las mujeres presentan 
actualmente ventajas comparativas) son mas intensivas en esfuerzo que el ocio u otras 
ocupaciones del hogar en las que el hombre pueda tener ventaja comparativa. Habiendo 
dedicado mas esfuerzo en el hogar que los hombres casados, las mujeres casadas dedicaran 
menos esfuerzo que ellos en el mercado de trabajo. De nuevo, el resultado seran menores 
salarios por hora trabajada y, en la medida que alas mujeres les sera mas costoso realizar 
trabajos que demanden altos niveles de esfuerzo, diferencias apreciables en las ocupaciones 
entre los sexos. 
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El analisis en terminos de inversion en capital humano proporciona una explicacion 
consistente sobre la diferencia en salarios y ocupaciones entre hombres y mujeres, basada en 
la division tradicional del papel de ambos sexos en las tareas dentro de la unidad familiar. 
Una implicacion de este analisis es la desventaja que supone para las mujeres su 
especializacion en las tareas domesticas de cara a seguir una carrera profesional. Incluso si 
el aprovechamiento de las ventajas comparativas es, en muchos aspectos, eficiente, puede no 
deparar tantas ventajas alas mujeres como a los hombres (Ferber y Birnbaum [13] y Blau y 
Ferber [8]). 
1.2.3 Inversion involuntaria en capital humano. 
La ventaja comparativa de las mujeres en las tareas domesticas se ha tornado como 
punto de partida para el analisis anterior en terminos de inversion en capital humano. No 
tendra las mismas implicaciones para las politicas en favor de la igualdad entre los sexos el 
hecho de que esta decision se haya tornado de manera voluntaria 0 involuntaria. 
Hay, al menos, tres maneras en las que esta especializacion puede haberse realizado 
de manera involuntaria. La primera y mas obvia, se debe alas diferencias biologicas entre los 
sexos. El hecho de que la maternidad y la alimentacion del recien nacido (en una de sus 
opciones) esten determinadas biologicamente constituye una fuente innata de ventaja 
comparativa en ciertas labores que se realizan fuera del mercado de trabajo. Una segunda se 
refiera alas decisiones tomadas durante la minoria de edad de las mujeres. Por una parte hay 
decisicmes no tomadas por ellas mismas, como es el tipo de educacion a la que son expuestas 
en la infancia. Por otra parte las mujeres adultas deben estar protegidas de decisiones tomadas 
en epocas tempranas, cuando las preferencias de los ninos sobre ciertas materias no se 
consideran relevantes por chocar con las preferencias del yo-adulto, que son las que deben 
ser respetadas. En la medida que estas decisiones no concuerden con las que hubiera tornado 
la mujer con sus preferencias de adulta sobre su educacion, (0 en la medida que esta 
diferencia sea mayor que para el caso de los hombres), las condiciones iniciales de cara a 
seguir una carrera profesional pueden ser desventajosas (de manera involuntaria) para las 
mujeres. Este seria un caso de discriminacion, incluso entendida en su sentido mas estricto. 
19 
Una tercera causa de especializaci6n involuntaria se puede encontrar apelando a fallos 
de informacion sobre las altemativas reales presentes y futuras. Por ejemplo, si los cambios 
sociales favorables a la integraci6n de las mujeres en el mercado de trabajo, 0 la 
disponibilidad de bienes y servicios que faciJiten las tareas domesticas no son correctamente 
anticipados en su magnitud 0 en la rapidez de su desarrollo, las mujeres que hayan decidido 
una menor inversion en capital humano orientado al mercado se encontranin en una situacion 
ex-post muy desfavorable. No es inmediato que el criterio de eficiencia implique que deban 
ser las mujeres las que paguen este tipo de errores de prevision (que pueden tener hombres 
y mujeres, pero que afectan mas a Jas mujeres). Los miembros de la sociedad pueden ganar 
si se aseguran contra este tipo de eventualidades. 
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2. Eficiencia e igualdad en las politicas antidiscriminatorias. 
2.1 Eficiencia 
Se presume que los individuos adultos actuan en su propio interes cuando toman 
decisiones economicas (incluyendo las relativas al matrimonio, divorcio e hijos, ademas de 
los gastos monetarios). Asi, se supone que una mujer elige su estado civil y su asignacion de 
tiempo entre el hogar y el mercado de trabajo (Cain [9]). Solamente en la medida en que las 
decisiones de las mujeres esten restringidas por falIos de mercado (monopolios, 
externalidades, incertidumbre, ...), se podra justificar una intervencion publica en aras de la 
eficiencia. Esto no impide la conveniencia de politicas de intervencion por motivos 
igualitaristas. 
El poder monopolista en los mercados no parece desempeiiar un papel especialmente 
determinante en las decisiones de asignaci6n de tiempo que toman las unidades familiares. 
En ellado de la oferta de trabajo, las unidades familiares pueden encontrarse en una situacion 
con poder monopolistico por parte de los sindicatos, que posiblemente discriminen en contra 
de las mujeres. En ellado de la demanda, no parece existir ningun poder de monopsonio que 
discrimine contra las mujeres. 
Las externalidades asociadas con las decisiones tomadas por la unidad familiar parecen 
.minimas, excepto tal vez en 10 que se refiere a la educacion y cuidado de los hijos. Las 
decisiones sobre la asignacion de tiempo en el hogar y en el mereado son netamente 
microeconomicas y sus efectos plenamente internalizados. Las externalidades asociadas con 
los hijos han implicado acciones publicas como la educacion y sanidad publicas y leyes para 
prevenir negligencias y abusos en el cuidado de los hijos. Ha habido mucha discusion sobre 
el efecto del trabajo femenino en la educaci6n de los hijos. Es facil encontrar argumentos para 
explicar tanto un efecto negativo (descuido en la educacion) como positivo (mayores 
ingresos). Moore y Hofferth [19] han estudiado la literatura empirica sobre este tema y 
conchilyen que no hay evidencia en un sentido u otro, tal vez decantandose hacia el efecto 
positivo. Las decisiones sobre el momento de tener hijos 0 sobre su numero no son, en 
principio, causa de accion publica para incentivar unas determinadas decisiones. Solamente 
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un sistema de pensiones basado en redistribuci6n intergeneracional (y no en la capitalizaci6n) 
unido a una politica restrictiva sobre inmigraci6n podria dar lugar a que estas decisiones 
produjeran externalidades significativas. Si este es el caso, la soluci6n mas natural seria 
permitir la inmigraci6n 0 capitalizar las pensiones. 
Hay incertidumbre acerca de las consecuenclas de la educaci6n, trabajo futuro, 
matrimonio, fertilidad, etc., pero es dificil argumentar que los organismos publicos tienen mas 
informaci6n que los propios individuos sobre c6mo afectan estas incertidumbres a su caso 
particular. Menci6n aparte merece la incertidumbre que afecta a la fertilidad, que, en las 
sociedades industrializadas modernas, esta determinada en gran medida por la opci6n que 
toman las mujeres. Siendo la mujer quien sobrelleva en mayor medida el coste derivado de 
esta falta de informaci6n, no es dificil justificar intervenciones publicas en forma de 
programas para mejorar el control sobre la fertilidad y para asistir a la mujer cuando tal 
control falla. 
2.1.1 Los modelos de discriminaci6n y la eficiencia. 
En el modelos de Becker no hay perdida de eficiencia si se respetan las preferencias 
de los individuos en la economia. Si la habra, en cambio, en la medida que estas preferencias 
sean deploradas por parte de la sociedad. En este caso las preferencias discriminatorias causan 
una externalidad negativa. El criterio de eficiencia requiere que estas externalidades sean 
internalizadas, tal vez subvencionando la contrataci6n del grupo discriminado por el grupo 
discriminante. La dificultad de detectar a este ultimo grupo y los problemas de riesgo moral 
que esta politica supondria son obvios, pero puede apuntar una direcci6n en la actuaci6n 
publica. 
Si la discriminaci6n se basa en creencias err6neas por parte de algun agente 0 grupo 
de agentes y la situaci6n es tal que ningun agente encuentra razones para abandonar sus 
creencias, se hace necesaria una acci6n por parte de algun otro agente externo a ellos que 
pueda alterar este sistema de creencias. Como se observ6 en la discusi6n de este tipo de 
discriminaci6n, un agente concreto no tendra el incentivo necesario para alterar su conducta 
en un sentido no discriminatorio, a pesar de que como colectivo todos los agentes quisieran 
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que una sistema de creencias no discriminatorio fuera de conocimiento comun. Hay, por 10 
menos, tres mecanismos para abandonar un sistema de creencias err6neo. El primero a traves 
de carnbios individuales en las actitudes discriminatorias (inversiones individuales), otro de 
coordinaci6n en un nuevo equilibrio sin discriminaci6n y un tercero de aprendizaje de las 
verdaderas preferencias de los demas agentes. Estos tres mecanismos, 0 bien no se ponen en 
marcha con los incentivos individuales 0 bien presentan un proceso de convergencia a la 
situaci6n no discriminatoria demasiado lento. 
La discriminaci6n estadistica s610 justificani una intervenci6n publica si el problema 
de informaci6n puede ser resuelto mas facilmente por el sector publico. Normalmente habra 
razones para pensar que la situaci6n es mas bien la contraria. Si es posible mejorar la manera 
de obtener informaci6n sobre los candidatos, en la medida que la informaci6n tiene caracter 
de bien publico, podria justificarse una intervenci6n. Los incentivos de cada empresa en 
particular por mejorar la obtenci6n de informaci6n son de la misma naturaleza que los de 
mejorar cualquier otra etapa del proceso productivo. Parajustificar una acci6n publica habria 
que justificar que las externalidades generadas por esta mejora son significativas en el margen 
(en el punto de decisi6n individual de la empresa). Un tipo de externalidades posible se 
refiere no tanto a la difusi6n de la tecnologia que permite recabar informaci6n mas precisa 
de los candidatos, sino a los efectos de la discriminaci6n estadistica (y de cualquier otro tipo) 
sobre las decisiones de inversi6n en capital humano, pero este aspecto se trataril mas adelante. 
De momento, estas decisiones se han tornado como ex6genas, para aislar los efectos 
caracteristicos de estos modelos de discriminaci6n. 
En el modelo de Spence, la senal que permite en algunos equilibrios distinguir entre 
los candidatos de alta y baja cualificaci6n representa, en si misma, una perdida de eficiencia 
con respecto a la situaci6n ideal de informaci6n perfecta. Como la informaci6n simplemente 
no esta disponible, la comparaci6n deberia ser con la de cualquier otro mecanismo (0 
equilibrio) que permita el minimo gasto posible en la senalizaci6n de la cualificaci6n. En el 
caso analizado, se trataria de encontrar el menor nivel de educaci6n que permite al empleador 
tratar, en equilibrio, a aquellos que lleguen a ese nivel como trabajadores hilbiles y como de 
baja habilidad a los demas. Cambiar el equilibrio prevaleciente (en principio arbitrario) por 
este otro supone un problema semejante al generado por las falsas creencias. Es necesaria una 
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gran coordinacion para lograrlo. Un aspecto que si se puede resolver facilmente en el modelo 
analizado es el de la diferencia entre el nivel de educacion exigido para los hombres y las 
mujeres. A falta de especificar una dinamica concreta, podria bastar con prohibir que se exijan 
distintos niveles de educacion para una misma tarea a individuos de distintos colectivos. 
En cuanto a los modelos de inversi6n en capital humano, si las decisiones sobre 
distribuci6n de tiempo entre actividades en el hogar y fuera de el son personales y no estan 
mediatizadas por factores discriminantes, no hay lugar para una intervenci6n publica en aras 
de conseguir una asignaci6n mas eficiente. Si las razones que motivan estas decisiones son 
debidas a la existencia de alguna discriminaci6n en el mercado laboral que genera 
ineficiencia, las repercusiones se multiplican al considerar la cualificacion profesional como 
variable de eleccion end6gena. En aquellos casos donde ya se apuntaba como posiblemente 
necesaria un accion publica, ahora se vuelve mas justificada (por ejemplo, la correccion de 
las falsas creencias). Casos que antes no ofrecian argumentos para tal intervencion, pueden 
ofrecerlo ahora. Por ejemplo, en la discriminacion estadistica, incentivar la contratacion 
femenina puede ser una manera de hacer mas atractiva para las mujeres la inversion en capital 
humano. Si al incrementar el numero de mujeres en cargos de responsabilidad se consigue 
eliminar la discriminacion estadistica (porque cada vez hay un mejor conocimiento de la 
calidad del trabajo femenino directamente, al contratar a mas mujeres e, indirectamente, al 
tomar mas mujeres decisiones de contrataci6n) se produce una mejora que, individualmente, 
cada empresa no tenia incentivos en realizar. Esta actuaci6n no esta exenta de posibles 
problemas de riesgo moral, si las mujeres anticipan un trato de favor en algunas 
contrataciones y encuentran mas provechoso invertir menos en su preparacion. Que se llegue 
o no a esta situacion dependera del nivel concreto al que se establezca la politica de 
incentivos a la contratacion femenina. Esta por hacerse un estudio exhaustivo de las 
consecuencias de las politicas que en este sentido se han llevado a cabo en distintos paises. 
Por ultimo, decisiones involuntarias que influyen en la inversion en capital humano 
pueden ser consideradas por la sociedad como susceptibles de ser aseguradas con argumentos 
del tipo del "velo de la ignorancia". La dificultad de este argumento en el caso concreto es 
que, cuando los individuos de la sociedad pudieran llevar a cabo un contrato social de este 
tipo, ya estan encamados en sus tipos; es decir, ya conocen su sexo. Los pertenecientes al 
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grupo no discriminado no tendnin, en general, los incentivos adecuados para preferir una 
situad6n de seguro universal contra la discriminaci6n. Solo en la medida que se identifique 
con el otro grupo, por ejemplo, por querer legar a sus descendientes (cuyo sexo no conoce) 
un ml,lndo sin discriminaci6n. Este argumento no depende de que la discriminaci6n se 
concrete en diferencias en la inversi6n de capital humane; es igual de villido para cualquier 
otro tipo de discriminacion. 
2.2 La igualdad 
El argumento anterior es analogo al que se podria esgrimir para defender ciertas 
politicas antidiscriminatorias basandose, no en criterios de eficiencia, sino de igualdad. Cain 
[9] precisamente argumenta en contra de la justificaci6n en terminos de eficiencia de las 
acciones sociales favorables a las mujeres y, en cambio, encuentra justificacion en terminos 
igualitaristas. La razon obvia es que las mujeres son mas pobres que los hombres. Las 
cuestiones que inmediatamente se plantean son, primero c6mo medir esta desigualdad y, 
segundo, por que no proponer simples transferencias de renta en lugar de politicas que en su 
mayor medida son subvenciones a la contrataci6n femenina. Respecto a la primera cuesti6n, 
Cain propone una medida basada en las rentas obtenidas a 10 largo de toda la vida, en lugar 
de las usuales basadas en diferencias salariales. Las razones de no usar simplemente 
transferencias de renta se basan, siguiendo a Cain, en que en el caso de las mujeres, las 
razones de la diferencia en los niveles de riqueza son directamente imputables al rol femenino 
en el mercado de trabajo, por 10 que puede ser mas eficiente intentar corregir las 
desigualdades afectando directamente sobre este rol negativo. 
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3. Modelos empiricos de interes 
3.1 Medida de la segn~gaci6n 
Generalmente se usa el siguiente indice de segregaci6n (1.S.): 
donde x es el porcentaje de individuos de un grupo (e.g., mujeres) en la categoria i de una 
ocupaci6n particular, eyes el porcentaje del otro grupo (e.g., hombres) en esa misma 
categoria. El indice de segregaci6n varia desde 0, que indica completa integraci6n, hasta 100, 
que indica total segregaci6n. El valor del indice de segregaci6n por sexos se puede interpretar 
como el porcentaje de mujeres (u hombres) que se deberian redistribuir entre ocupaciones para 
que existiera una completa igualdad en la distribuci6n de ocupaciones por sexo. Se obtendria 
una mejora inmediata de este indice si se pondera cada sumando por el peso que esa 
determinada ocupaci6n tiene en la economia (en terminos de empleo 0 en terminos de masa 
salarial). 
3.2 Medida de la influencia de las distintas causas de discliminaci6n 
Jane Waldfogel [27] propone el siguiente analisis para medir la incidencia de tres 
hip6tesis alternativas (complementarias) sobre el diferencial en los salarios ganados por 
mujeres con distinto estatus familiar. El analisis se extiende a la explicaci6n de la diferencia 
salarial entre hombres y mujeres. En primer lugar, se realiza un analisis sobre los salarios de 
los hombres y las mujeres en cada categoria familiar (estado civil, numero de hijos). De esta 
manera se mide el diferencial de sexo y el diferencial familiar de los salarios. Para contrastar 
las distintas hip6tesis se recurre a datos longitudinales. 
La primera hip6tesis sobre la causa del diferencial familiar es la diferencia en capital 
humano que poseen las mujeres en las distintas categorias familiares. Esta hip6tesis se 
contrasta usando los datos longitudinales para controlar por variables que indiquen inversi6n 
en capital humano, como es el numero de aiios de experiencia en el trabajo. A este analisis 
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hay que aiiadir un test de endogeneidad sobre las variables elegidas, pues es bien posible que 
el diferencial de salarios influya en la decisi6n de inversi6n en capital humano. 
La segunda hip6tesis se refiere a la posible presencia de heterogeneidad no observada, 
segun la cual las diferencias en caracteristicas no observadas, como la motivaci6n hacia el 
trabajo, explican la porci6n del diferencial familiar no explicada por variables observables. 
Hay dos maneras estandar de contrastar este tipo de hip6tesis. La primera consiste en 
especificar un modelo en primeras diferencias, que estima el efecto de cambios en las 
variables independientes sobre cambios en la variable dependiente. Un ejemplo de esta 
especificaci6n es el siguiente: 
donde Iw es el logaritmo del salario por hora, edad es la edad, edl, ed2, ed3 y ed4 son 
distintos grados de educaci6n, hijo I es un hijo, hijos son dos 0 mas hijos, a j mide los efectos 
fijos i1ndividuales, que se suponen invariantes con el tiempo y posiblemente correlacionados 
con alguna de las variables independientes y Jlj es el termino de error, independiente e 
identicamente distribuido, con media cero y varianza cr2• Si las caracteristicas no observadas 
varian entre individuos, pero no a 10 largo del tiempo, esta especificaci6n las elimina, al 
desaperecer el termino a j • Esta es una hip6tesis razonable si las caracteristicas individuales 
son tales como motivaci6n 0 algun tipo no medible de habilidad. 
Una segunda manera de controlar por heterogeneidad no observada consiste en usar 
una especificaci6n dentro de cada grupo, en la que las variables estan expresadas en 
desviaciones respecto de la media. La siguiente es un ejemplo: 
(Iw jt-~) = (edadit-edadj)+(exjt-~)+(edl jredl j)+(ed2 it-ed2 j)+(ed3it-ed3 j)+ 
(ed4 it-ed4 j)+(hijoI trhi;o I j+(hijosjt-hi;osj)+(ajr~)+(Jlit-JJ.;), 
donde Iw jt es el logaritmo del salario del individuo i en el momento t, ~ es la media del 
logaritmo del salario para el individuo i y asi sucesivamente. De nuevo, esta especificaci6n 
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se basa en el supuesto de que el efecto fijo es invariante con respecto al tiempo, es decir, 
a;t=g.,· para todo t. 
La tercera hipotesis para explicar la diferencia de salarios entre hombres y mujeres 
propone un conflicto entre el trabajo fuera de casa y la dedicaci6n a la familia. Este conflicto 
puede producir diferencias en el esfuerzo dedicado al trabajo fuera de casa, discriminacion 
por parte de los empleadores 0 acceso a distintas oportunidades en el mercado de trabajo (las 
que, por ejemplo, solo consideran trabajadores a tiempo completo). Si se controla el modelo 
por las variables adecuadas se pueden contestar las siguientes preguntas: "varia el efecto de 
los hijos con el estatus familiar?, "con la experiencia en el mercado laboral?, "con la 
posibilidad de acogerse a una baja por maternidad?, "con el trabajo a tiempo parcial? 
3.3 Medida de la desigualdad 
Una medida convencional de la desigualdad entre dos grupos (hombres y mujeres) se 
basa en la siguiente relacion entre habilidades y salarios: 
en donde i es el sexo (i = hombre, mujer) y j la observacion. La variable Xl es la capacidad 
productiva y BI es la valoracion del mercado de esa capacidad productiva. La variable que se 
explica, i, es el salario (medio) del grupo i. El termino e es un error aleatorio. 
Con esta especificacion es posible descomponer la diferencia en salarios entre hombres 
y mujeres de la manera siguiente: 
donde.t denota la media de la variable x. La interpretaci6n es la siguiente. La diferencia de 
salarios entre hombres y mujeres se descompone entre la diferencia en dotaciones iniciales 
(diferencias en las x's) y la diferencia debida a la discriminacion en el mercado de trabajo 
(diferencias en las B's). 
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Normalmente las variables x son variables instrumentales que representan las distintas 
ocupaciones 0 los aiios de experiencia. Sin embargo, tales variables no serim ex6genas. La 
segregaci6n puede ser una forma importante de discriminaci6n. La elecci6n de x puede estar 
causada por yh_ym. A nivel agregado x es, por tanto, end6gena; sin embargo a nivel de 
empresa, x puede muy bien ser considerada como variable ex6gena. La dificultad de un 
analisis como el anterior basado en datos a este nivel es la carencia de muestras aleatorias al 
nivel de las empresas. Aquellos datos que se puedan conocer estaran normalmente sesgados. 
Por ejemplo, la muestra que consiste en los estudios sobre actitudes discriminatorias de 
algunas empresas realizados para la resoluci6n judicial de conflictos entre empleados y 
empresa estara presumiblemente sesgada en el sentido de contener una representaci6n mayor 
de empresas con actitudes discriminatorias que la poblaci6n general. 
Una medida alternativa (propuesta por Cain [9]) se basa en medir la diferencias entre 
rentas totales obtenidas a 10 largo del ciclo vital por hombres y mujeres. Idealmente se trataria 
de medir 
w*m=(w mM m+pm1f")/(Mm+1f") y 
w*h=(whMh+ph+H")/(Mh+H"), 
donde w es el salario de mercado, M el tiempo empleado en el mercado de trabajo, p es el 
salario en el hogar y H el tiempo empleado en las tareas domesticas. La desigualdad entre 
hombres y mujeres vendria recogida por la desigualdad entre w*m y W*h. Las variables p y 
H no son observadas, pero es posible obtener una estimaci6n. 
Un esquema basico de c6mo efectuar estas estimaciones se propone a continuaci6n. 
Para eHo introducimos la siguiente notaci6n: E, ingresos laborales; A, ingresos no laborales; 
e, pensiones de divorcio y de tutoria de hijos; P, probabilidad de divorcio (P=l-P); k, 
fracci6n de e pagada por el padre; l-k, proporci6n de e pagada por el Estado. 
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Periodo Edad Ingreso mujeres Ingreso hombres 
1 18-22 ~ E; 
2 23-25 1/2(E;+E;) 1/2(E;+E;) 
3 26-33 1/2(E;'+~) 1/2(~+E;) 
4 34-64 1/2P'(E;+E;)+P(E;+c) 1/2P'(E;+E;)+P(E;-kC) 
5 65-71 1/2P'(A ~+A ~)+P(A ~) 1/2P(A ~+A ~)+P(A~) 
6 72+ Am6 0 
El periodo 1 es de trabajo antes del matrimonio, el 2 de trabajo y matrimonio, con rentas 
familiares totales derivadas del trabajo divididas de igual manera entre esposos. El periodo
 
3 corresponde al nacimiento de los hijos. El 4 es el periodo donde la probabilidad de estar
 
divorciado es significativamente alta. El periodo 5 es de retiro del mercado de trabajo y,
 
finalmente el 6 refleja la mayor longevidad femenina. Por supuesto este esquema es
 
susceptible de muchas revisiones, por sector, clase social, pais, etc. Para la suma de las

 
ganancias totales a 10 largo del ciclo vital habni que emplear una tasa de descuento apropiada.
 
3.4 Las politicas de accion positiva (affilmative action) 
A pesar de la controversia que generan las politicas de acci6n positiva alIi donde se
 
propone su aplicaci6n, son pocos los estudios serios sobre su validez para conseguir los
 
objetivos antidiscriminatorios que pretenden. Los detractores basan sus argumentos en que los
 
individuos del colectivo discriminado al que se pretende apoyar encontranm menos atractiva

 
su preparaci6n al estar su promoci6n basada mas en su pertenencia a ese colectivo que en la
 
inversi6n en capital humano que haya podido realizar. Si este comportamiento prevalece, no
 
s610 se producira una asignaci6n ineficiente de recursos en el mercado, sino que inducira un 
empeoramiento en la preparaci6n del colectivo que se pretende favorecer, con la consiguiente
 
perdida adicional de imagen de este grupo. Con cierta frecuencia se oyen opiniones contrarias
 
manifestadas por miembros del colectivo cuya participaci6n se promueve y que alegan la
 
dignidad de no recibir favores motivados por la mala conciencia del colectivo
 
tradicionalmente mas favorecido. A pesar de no estar formuladas en los terminos econ6micos
 
anteriores, inciden en las consecuencias negativas referentes a la desmotivaci6n de los
 
afectados. A favor de este tipo de acciones se encuentran quienes creen que la acci6n positiva 
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supondni un beneficio adicional para los individuos del grupo discriminado y puede servir 
para contrarrestar el coste aiiadido que sufren debido a los prejuicios discriminatorios 0 a la 
falta de informaci6n que se tiene sobre el grupo. Finalmente, existe el argumento, tal vez mas 
usado, de favorecer estas medidas simplemente por razones igualitaristas. 
El pais occidental donde antes se han aprobado estas politicas y donde mas literatura 
sobre ellas se ha generado es Estados Unidos, donde se vienen promoviendo con desigual 
intensidad desde principios de los 70's. Los pocos trabajos sobre su efecto en la primera epoca 
de implantaci6n muestran que, a pesar de la casi nula presi6n que sentian las empresas para 
lIevar a cabo los objetivos propuestos, se produjo una ligera mejora en la participaci6n de los 
negro5 en los sectores afectados por las politicas (empresas que contratan con el sector 
publico). 
En diversos trabajos, 1. Leonard (Leonard [15], [16], [17] y [18]) estudia de manera 
mas sistematica y durante periodos mas amplios los efectos de las politicas de acci6n positiva, 
desagregando por raza y sexo. Para analizar este efecto sugiere comparar el crecimiento del 
empleo de minorias y de mujeres en el sector con obligaciones 0 incentivos para participar 
en las politicas de acci6n positiva con el crecimiento en empresas similares sin participaci6n 
en el programa. 
La ecuaci6n central que se va a contrastar en estos trabajos se deriva del siguiente 
modelo: 
Sea un propietario de una empresa que maximiza la siguiente funci6n: 
max U={T[F(m)]-T(WM)m-T(WF)(l-m)-t(m-m')-d(l-m)} 
con 
T=empleo total 
m=proporci6n de hobres blancos en T 
m'=proporci6n media de hombres blancos empleados en una industria y area geografica 
dadas 
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WM=salario de hombres blancos 
WF=salario de otros trabajadores 
t=impuesto en la proporci6n de hombres blancos empleados 
d=preferencias por discriminaci6n contra mujeres y no blancos 
F(.)=funci6n de producci6n con F>O y F'<O. 
Abstrayendo el efecto escala fijando F=I, la condici6n de primer orden es 
y de ahi 
El impuesto en este modelo de acci6n positiva es simetrico al coeficiente de 
discriminaci6n en el modelo de Becker. Intuitivamente, un incremento en el impuesto de 
acci6n positiva desplaza la curva de demanda de trabajadores blancos hacia abajo. Fijando los 
gustos por discriminar y suponiendo que el cambio tecnol6gico no implica mayores ahorros 
en hombres que en mujeres, el cambio en la demanda es funci6n unicamente de los salarios 
y del impuesto. Si, ademas, las empresas en el sector en que se implementa la politica de 
acci6n positiva toman los salarios como dados y tienen una elasticidad de demanda de trabajo 
respecto del salario identica al sector no afectado, entonces la diferencia entre el cambio en 
el empleo de los hombres en una empresa del secta afectado, MIc, Y en una del sector no 
afectado, MINe, es simplemente una funci6n de la presi6n de la acci6n positiva. 
Los resultados para el periodo 1974-1980 muestran que el crecimiento en el empleo 
de los grupos discriminados en el sector objeto de las politicas fue mayor que en el sector de 
control, con mayor incidencia entre las mujeres de raza negra (cuya participaci6n es un 2,13% 
mayor debida a estas politicas) y los hombres de este mismo grupo (un 0,84%). 
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Uno de los campos de batalla de las acciones positivas esta en las ocupaciones que 
reqlllieren una cierta educacion. En estas ocupaciones los empleadores son mas sensibles a las 
diferencias en productividad y, al mismo tiempo, son precisamente en estos empleos donde 
las ganancias potenciales para los grupos protegidos son mayores. Los primeros estudios antes 
mencionados sugieren que los empleadores cumplieron sus objetivos de accion positiva 
empleando mas trabajadores de los grupos protegidos en puestos que no requerian ninguna 
especializacion. Incluso si la oferta de trabajadores de los grupos protegidos con capacidad 
para desempei'iar puestos mas altos es limitada y fija durante el periodo de tiempo 
considerado, deberia haberse observado un cierto trasvase de estos trabajadores desde el sector 
no afectado al afectado. La presuncion a largo plazo de las politicas de accion positiva es que 
los indrviduos de los grupos protegidos tendriln mas oportunidades de promocion a puestos 
de mas .categoria al haberse conseguido una representacion mayor en los puestos inferiores. 
Leonard [16] muestra que, al incluir los datos de la segunda mitad de los 70's, de hecho se 
observa un aumento en este sentido. Controlando por las variables adecuadas, Leonard 
concluye que los programas de accion positiva afectan a todos los niveles de educacion y que 
funcionan mejor cuando su aplicacion esta acompaiiada de una buena inspeccion, cuando se 
implementan junto con otras politicas para aumentar la especializacion de los individuos del 
grupo protegido y cuando se aplican a empresas en crecimiento. En el mismo trabajo se 
encuentra que, a pesar de que el establecimiento de objetivos en lugar de cuotas estrictas 
comprome1le menos a los empleadores, estos constituyen uno de los mejores indicadores de 
la composieion demografica de los subsecuentes contratos en las empresas que preven un 
crecimiento. Esto ocurre incluso cuando este crecimiento habia sido sobreestimado en la 
redaccion de los objetivos. 
A partir de 1980, las acciones positivas en los sectores anteriores dejaron de ser una 
realidad a pesar de que permanecian en el papel (de hecho se aumentaron las inspecciones, 
pero a fuerza de hacerlas superficiales e inefectivas). Entre 1980 y 1984 el empleo femenino 
de minorias credo mas despacio en el sector afectado que en el de control, como si los 
mpleadores estuvieran volviendo a la senda de crecimiento de la que habian salido por la 
plicacion mas efectiva de las politicas en los alios anteriores. Las acciones positivas 
etenden dar a aquellos en los grupos discriminados una oportunidad de mostrar sus 
c pacidades. y asi romper las barreras basadas en prejuicios. En este modelo, las acciones 
33 
~----.~___r--
positivas deberian tener repercuslones a largo plazo, incluso tras el abandono de estas 
politicas. La evidencia en los Estados Unidos sugiere tres posibilidades: Las politicas de 
acci6n positiva resultaron en una discriminaci6n hacia los hombres blancos, el tiempo de 
duraci6n fue excesivamente corto como para contrarrestar una discriminaci6n que dura 
generaciones 0 bien que, a pesar de que los empleadores hubieran podido aprender las 
verdaderas capacidades de los grupos discriminados, continuan manifestando unas preferencias 
contrarias a estos grupos y que estim dispuestos a mantener incluso a fuerza de perder 
oportunidades de contratar a buenos empleados. Un ultimo trabajo (Leonard [17]) muestra que 
no se apreci6 un descenso en la productividad en el sector afectado, por 10 que la primera 
posibilidad no tiene base para sustentarse. De todas maneras esta ultima conclusi6n se basa 
en medidas no muy precisas de la productividad. 
Finalmente, Leonard [15] estudia los objetivos reales de los programas de acci6n 
positiva. A pesar de que el objetivo declarado sea la lucha contra la discriminaci6n, ese no 
tiene por que ser el objetivo alcanzado con su puesta en practica. Un objetivo alternativo es 
la simple redistribuci6n de trabajos y renta hacia estos grupos. Si el objetivo fuera este ultimo 
se producirian dos implicaciones contrastables. La primera es que no se ejerceria especial 
presi6n en empresas con pocas mujeres 0 empleados pertenecientes a minorias. La segunda 
es que la mayor presi6n se estaria ejerciendo en los segmentos del mercado de trabajo donde 
la oferta es relativamente inelastica, 10 que implica mas inspecciones en empresas intensivas 
en empleo mas especializado. Leonard sugiere que los datos apoyan la segunda hip6tesis 
como objetivo efectivo de la acci6n positiva tal como se llev6 a cabo en esa epoca. 
3.5 Otl'OS estudios empiJicos 
En el Journal of Human Resources, n029 (1994), se publican una serie de trabajos empiricos 
sobre el trabajo femenino y la determinaci6n del salario y el bienestar de las mujeres. A pesar 
de que los trabajos se realizan con datos casi exclusivamente de los Estados Unidos y de 
Canada, sus conclusiones no dejan de ser ilustrativas e invitan a la realizaci6n de estudios 
semejantes en el ambito europeo 0 espanol. 
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3.5.1 Sobre el comportamiento de las mujeres en el mercado de trabajo 
Shapilro y Mott [24] encuentran que la mayoria de las mujeres son trabajadoras persistentes 
o no trabajadoras y que el comportamiento de las mujeres tras el nacimiento del primer hijo 
es un buen predictor del comportamiento en su ciclo vital. Como ejemplo, las mujeres blancas 
que habian estado empleadas seis meses antes y despues del nacimiento del primer hijo 
obtienen en el presente (en el momento de la encuesta) un 19% mas de salario que las no 
empleadas en aquel momento. Para las mujeres negras el diferencial se reduce al 7%. 
Klerman y Leibowitz [14] encuentran una creciente distincion entre empleo y trabajo. 
En 105 tres meses siguientes al nacimiento de un hijo pocas mujeres estan trabajando, pero 
muchas estan empleadas. Las mujeres usan, cada vez con mas frecuencia, la baja por 
matemidad (pagada 0 no) para atender al recien nacido, sin interrumpir su estatus de 
empleadas. Las mujeres mejor pagadas que estan mas educadas 0 que son mayores usan la 
baja remunerada con mas frecuencia. Estos comportamientos relativos a la matemidad 
contribuyen a entender el dramatico incremento de las mujeres que son trabajadoras 
persistentes. 
Nakamura y Nakamura [20] examinan la relacion entre empleo en el momento de la 
encuesta y el numero de semanas trabajadas en el ano anterior, y las diferencias en esta 
relacion asociadas al matrimonio y al numero de hijos. Los resultados principales son que las 
mujeres solteras tienen una tasa de empleo mayor que las casadas sin hijos y que estas tienen 
a su vez una tasa mayor que las mujeres casadas con hijos, independientemente de si el 
empleo en el ano anterior era a tiempo completo 0 parcial. Contrariamente a la creencia 
corriente, la probabilidad de estar empleada aumenta (en lugar de disminuir) con el numero 
de hijos. Es decir, condicionado al trabajo y al numero de horas trabajadas en el ano anterior, 
las mujeres que tienen mas hijos se muestran mas ligadas al trabajo, a pesar de que, en media, 
las mujeres con hijos trabajan menos. 
Duleep y Sanders [12] estudian las diferencias de comportamiento en el mercado de 
trabaj() entre las mujeres nativas y las inmigrantes de paises de Asia, Latinoamerica y Europa. 
La expectativa a priori era que se encontrarian diferentes tasas de empleo y diferencias 
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sistematicas asociadas con el matrimonio y el numero de hijos entre las nativas y las 
inmigrantes recientes, debido a las diferencias culturales de los paises de origen. Los 
resultados empiricos son, sin embargo, intrigantes. Entre otras cosas, encuentran que el efecto 
de la variable "pais de origen" desaparece cuando se clasifica a las mujeres por su estatus en 
el mercado de trabajo en el ai'io anterior. 
Shaw [25] estudia si el incremento de la participaci6n femenina en el mercado de 
trabajo ha dado lugar tambien a un incremento en su persistencia. Un incremento en la 
persistencia significa que quien no ha trabajado en et pasado se encuentra trabajando en el 
presente con menor probabilidad y quien ha trabajado se encuentra trabajando en et presente 
con probabilidad creciente. Shaw informa que en 10s ultimos veinte ailos las tasas de 
participaci6n de las mujeres casadas se han incrementado de manera notable. A pesar de este 
incremento (e incrementos similares en el numero de horas trabajadas) se encuentra que la 
persistencia general del empleo medida por coeficientes de edad y horas de trabajo en 
momentos anteriores no ha variado con el tiempo. En contraste, la oferta de trabajo de las 
mujeres solteras si que se presenta un incremento de la persistencia. Para las mujeres que 
pasaron de solteras a casadas durante el peiodo de 1967-87, Shaw encuentra que en el 
comienzo de 10s 70, el comportamiento en el mercado de trabajo anterior al matrimonio no 
se mantenia con posterioridad a el, mientras que si se mantiene en 10s 80. En general, las 
mujeres cuya persistencia en el mercado de trabajo ha cambiado no son las casadas con hijos, 
las cuales han sido el objetivo de la mayoria de los estudios sobre el comportamiento 
femenino en el mercado de trabajo. 
3.5.2 El salario femenino. 
Neumark y Korenman [21] estudian el efecto de la experiencia en la remuneraci6n salarial 
de las mujeres. La conclusi6n es que la experiencia y el aprendizaje en el propio puesto de 
trabajo ofrece alas mujeres un gran incremento en sus ingresos. Este efecto persiste tras 
controlar por posible endogeneidad 0 autoselecci6n. El trabajo domestico tiene un efecto 
claramente negativo. Los hijos tienen un efecto directo negativo pequeilo en los salarios, pero 
los afectan a traves de una menor experiencia. 
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La movilidad tiene un efecto pronunciado en los salarios (Abbott y Beach [1] y 
CrossJey, Jones y Kuhn [10]). Las renuncias voluntarias aumentan el salario en un 9%, 
mientras que las involuntarias 10 reducen entre un 13 y un 26 % (perdidas mayores que en 
el caso de los hombres). 
Schumann, Ahlburg y Mahoney [23] encuentran que las caracteristicas del puesto de 
trabajo y del personal ya asignado a esos puestos son importantes para explicar los ingresos 
por hora de los trabajadores (explican la mitad de la diferencia de salarios entre hombres y 
mujeres). Igualmente importante, las caracteristicas del trabajo no estan correladas con 
variables estandar de capital humano y no se usan en modelos de determinaci6n del salario. 
Encuet11tran tambien que las mujeres continuan teniendo trabajos con caracteristicas menos 
valoradas por los empleadores. De esta manera, si las politicas sobre trabajo de valor 
comparable usan estas escalas, no eliminaran la diferencia salarial. 
En su trabajo sobre el efecto de los sindicatos en el trabajo femenino, Doiron y Riddell 
[11] concluyen que la diferencia en la participaci6n en sindicatos entre hombres y mujeres ha 
impedido que la diferencia de salarios entre ellos se redujera un 7%. Las diferencias en el 
sector no sindicalizado contribuyen a una mayor diferencia entre los salarios que el sector 
sindicalizado. Un hecho preocupante es que la diferencia relativa de los ingresos por hora 
entre trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo ha aumentado en los ultimos aftos, 
a pesar de que las mayores ganancias de la cobertura sindical para las mujeres ha sido para 
trabajadoras a tiempo parcial y de que la proporci6n de mujeres en este tipo de trabajos ha 
dismimuido. 
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4. El IT Plan de Igualdad de Oportunidades de las Mujeres 
El 11 Plan de Igualdad de Oportunidades de las Mujeres (1993-1995) esta elaborado por el 
Consejo Rector del Instituto de la Mujer y en el se proponen una serie actuaciones con el fin 
de reducir los niveles de discriminacion que afectan alas mujeres. En la discusion de las 
teorias economicas y de las investigaciones empiricas sobre discriminacion realizada hasta 
ahora se han detectado distintas posibles causas para explicar las distintas oportunidades de 
que disponen hombres y mujeres en las sociedades occidentales. Estas eran: 
-Preferencias por discriminar 
-Falta de informacion sobre algun aspecto fundamental que afecta a la apreciacion de 
las mujeres (de las preferencias de los demas 0 de la productividad de estas) 
-Menor inversion en capital humano debida a causas voluntarias (decision familiar) 0 
involuntarias (sociales: educacion recibida, 0 biologicas: ventaja comparativa 
en el cuidado de los hijos pequeiios). 
La manera ideal de orientar las politicas de intervencion hacia las mujeres consiste en 
realizar tres estudios: 
1. Detectar la magnitud de cada una de estas causas, por ejemplo dividiendo el diferencial de 
salarios entre hombres y mujeres en la parte que corresponde a cada una de ellas (ej. modelo 
de 1. Waldfogel [27]). A continuacion decidir sobre que causas se juzga necesaria una 
intervencion (tal vez no se quieran alterar decisiones voluntarias de inversion en capital 
humano). 
2. Detectar la incidencia que distintos tipos de politica tienen sobre la medida de 
discriminacion elegida (ej. modelo de Leonard [18]). 
3. Diseiiar con la informacion anterior las politicas optimas contra la discriminacion. Dado 
un presupuesto dedicado a este fin, la optimalidad se verificara si se igualan las reducciones 
marginales que cada una de las politicas implica en la diferencia de la medida de 
discriminacion. Es decir, en la politica de intervencion optima, la reduccion de la 
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discriminaci6n que el modelo prediga para nuevas intervenciones marginales en cada una de 
las actuaciones debe ser identica. De 10 contrario alguna politica estani siendo mas efectiva 
que otras y deberia potenciarse. 
Las politicas realizadas para obtener los datos en el segundo punto estaran guiadas por 
las implicaciones generales y de aspecto cualitativo que sugieren las teorias y, entre ellas, las 
que a priori se estimen de mayor peso en la sociedad de estudio. 
En el caso de Espafia, como en el de casi todos los paises, la mayoria de los trabajos 
empiricos se refieren a la medida de las diferencias en salarios, ocupaciones, ocio, actitudes, 
etc., entre hombres y mujeres. Estas investigaciones ofrecen, sobre todo, un panorama general 
de la situaci6n de la mujer, pero no llegan al nivel de detalle en las variables de importancia 
en el esquema senalado. Sera entonces util clasificar las actuacioes del 11 PIOM de acuerdo 
con la causa de discriminaci6n a cuya disminuci6n esta encaminada, segun sugieren los 
modelos te6ricos y los estudios empiricos. De esta manera, al sumar los recursos dedicados 
a cada una, se hara visible la importancia que el Instituto de la Mujer esta de hecho 
atribuyendo a cada causa. Si se dispusieran de datos sobre la incidencia de las actuaciones en 
la variable que mide la discriminaci6n, se estaria en condiciones de corregir la importancia 
relativa dada a cada uno de los grupos de politicas. Para realizar la primera tarea se agrupan 
las actuaciones del 11 PIOM segun la siguiente clasificaci6n: 
Adecuar la legislaci6n y hacerla cumplir 
Cambio de las preferencias 
Resolver problemas de informaci6n entre empleadores 
Acciones positivas en el mercado de trabajo 
Acciones positivas en el aspecto sanitario 
Transferencia de recursos a otros paises 
Transferencias a asociaciones 
Las actuaciones de tipo publicitario estaran encaminadas a variar las preferencias 
discriminatorias presentes en la poblaci6n. Los problemas de informaci6n entre empleadores 
estan tratados en el 11 PIOM mediante actuaciones encaminadas a promover la educaci6n y 
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difusi6n de informaci6n entre especialistas en forma de estudios y de conferencias 0 cursos 
para especialistas 0 profesionales. Las causas de discriminaci6n que de manera mas evidente 
combaten estas actuaciones son aqueIlas debidas a la falta de informaci6n. Las acciones 
positivas hacen referencia sobre todo a la fomaci6n de capital humano. Las transferencias a 
asociaciones incidiran en una causa u otra segun el uso que la asociaci6n haga de sus 
recursos. La falta de datos a este respecto impide desglosar estas actuaciones e incluirlas en 
los grupos anteriores. Las actuaciones sobre la legislaci6n pretenden eliminar las causas 
explicitas de discriminaci6n. Finalmente, las transferencias a otros paises tienen un marcado 
fin de solidaridad, beneficiando a comunidades con fines distintos de los de directamente 
reducir la discriminaci6n en el pais propio. 
A continuaci6n se detailan los gastos de cada una de las unidades del Instituto de la 
Mujer segun su incidencia en cada uno de los aspectos anteriores. Con esta clasificaci6n se 
discute la politica seguida contrastandola con las recomendaciones que se siguen del analisis 
de los modelos te6ricos y empiricos realizados hasta ahora. La lista de actuaciones de cada 
unidad que corresponden a cada finalidad se ofrece en un apendice al final del trabajo. 
4.1 Oasificacion de las actuaciones de las distintas unidades del Instituto de la Muje... 
Las actuaciones del Area Juridica (vease apendice) corresponden alas partidas 
siguientes, detalladas segun el presupuesto del ano 1995 de 13.175.000: 
Material informatico no inventariable: 150.000 
Gastos juridicos y contenciosos: 25.000 
Reuniones y conferencias: 8.500.000 
Actividades a traves de convenios: 3.500.000 
Inversi6n nueva asociada al funcionamiento operativo 
de los servicios: 1.000.000 
Casi todo el presupuesto de esta unidad es imputable a la finalidad de resolver 
problemas de informaci6n entre empleadores. Una estimaci6n del numero de especialistas a 
los que ha lIegado alguna de las informaciones sera el de libros editados mas el numero que 
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ha acudido a los seminarios. La incidencia de esta difusi6n de informaci6n dependeni de c6mo 
haya influido la adquisici6n de esta informaci6n en la acci6n de las personas y la incidencia 
de estas acciones en la discriminaci6n. Es casi imposible valorar la influencia directa de la 
publicaci6n de un libro sobre temas especializados, pero si podria ser posible realizar un 
seguimiento de una muestra del personal que acude alas conferencias, cursos, 0 reuniones. 
Un ejemplo 10 constituiria el hecho de que un funcionario de la Inspecci6n General de 
Trablijo, informado de 10 que constituyen practicas discriminatorias indirectas, pudiera corregir 
direc1amente estas practicas en algunas empresas que inspeccionara e, indirectamente, en otras 
que anticipen la posibilidad de ser inspeccionadas en este sentido. 
Conviene senalar que casi todas las actuaciones de esta unidad corresponden al area 
1 del 11 PIOM, cuyo objetivo es "aplicar y desarrolIar la legislaci6n igualitaria", y que a esta 
area se han destinado 8.800.000 ptas. en 1993 como subvenciones a asociaciones dedicadas 
a este fin, esta cantidad pertenece al presupuesto de la S.G. de Cooperaci6n. 
El Gabinete de Relaciones Internacionales tuvo un presupuesto en 1995 de 
104.859.000, detallado a continuaci6n: 
Reuniones y conferencias 4.000.000 
Estudios y trabajos tecnicos 6.300.000 
Cuotas a Organismos Internacionales 14.000.000 
Programas de Cooperaci6n Internacional ~ 80.559.000 
La mayor parte del presupuesto de esta unidad se dedica a subvencionar actividades 
que repercuten en otros paises. Estas consisten en asesorias, evaluaci6n y aprobaci6n (con 
finaneiaci6n) de proyectos y reuniones con expertos y expertas de esos paises. La mayor parte 
del presupuesto se emple6 en iniciativas en Iberoamerica y s610 una pequena parte en paises 
del Magreb. 
El Sevicio de Medios de Comunicaci6n Social ha tenido un presupuesto de 1995 de 
122.975.000 y se detalla a continuaci6n: 
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Publicidad 122.975.000 
Con presupuesto especifico de esta unidad unicamente se han llevado a cabo campafias 
publicitarias. Los estudios y subvenciones fueron financiados por las unidades que compartian 
la actuacion determinada 0 bien, en el caso de algun estudio, se realizo por el personal del 
Instituto de la Mujer. AIguna actucion corresponde a objetivos muy generales de subvenciones 
a asociaciones; la presencia del Servicio de Medios de Comunicacion Social se debe a la 
difusion de informacion sobre esta actuacion, que corresponde a la S.G. de Cooperacion. 
La actuacion de este Servicio se centra en el area 4 del 11 PIOM, cuyo objetivo es 
"Difundir una imagen de las mujeres ajustada a su realidad actual". Las subvenciones a 
asociaciones dedicadas a este objetivo han tenido unas subvenciones totales en 1993 de 
11.000.000 ptas., que corresponden al presupuesto de la S.G. de Cooperacion. 
El presupuesto para la Subdireccion General de Estudios y Documentacion en el 1995 
ha sido de 214.786.000, detailado a continuacion 
Prensa y publicaciones 6.000.000 
Publicidad 2.986.000 
Reuniones y conferencias 10.000.000 
Actividades a traves de convenios 20.300.000 
Estudios y trabajos tecnicos 32.500.000 
Edicion y distribucion 90.000.000 
Transferencias a empresas 15.000.000 
Ayudas a trabajos 30.000.000 
Inversion nueva asociada al funcionamiento de los servicios 8.000.000 
De las actuaciones descritas, el personal del Instituto de la Mujer lleva a cabo 
directamente algunas que corresponden al mantenimiento de bases de datos, a la realizacion 
de diversos tipos de indicadores y a distintos trabajos sociologicos. Estas actividades no han 
generado un gasto recogido en el presupuesto de esta unidad. El resto del presupuesto se 
dedica fundamentalmente a publicaciones 0 a subvencionar trabajos de investigacion 
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(directamente 0 a traves de aSOClaClOnes 0 institutos universitarios). Excepto los casi 3 
millones dedicados a publicidad, el presupuesto esta enteramente dedicado a la finalidad de 
resolver problemas de informaci6n entre empleadores y especialistas. 
Ya se coment6 en la secci6n dedicada al Area Juridica sobre la dificutad de evaluar 
la incidencia de los estudios de investigaci6n basica. Una evaluaci6n a posteriori podra 
realizarse siguiendo el uso concreto dado a ese estudio. A priori (antes de realizar el estudio), 
no es predecible la utilidad ultima de un estudio. S610 el juicio de una opini6n experta 
decidira si la probabilidad de encontrar resultados utiles es 10 suficientemente elevada. Un 
seguimiento de las incidencias de los estudios realizados, consideradas de forma global, 
proporcionara una medida para evaluar si las decisiones sobre los estudios que se realizaran 
estan siendo tomadas de manera correcta. 
El presupuesto de la S.G. de Programas fue de 288.222.000 en 1995, que se reparti6 
de la manera siguiente. 
Reuniones y Conferencias 69.281.000 
Actividades a traves de convenios 146.500.000 
Estudi:os y trabajos tecnicos 12.000.000 
Becas para formaci6n en empresas publicas 49.941.000 
Formaci6n personal sanitario 2.500.000 
Formaci6n de profesorado 8.000.000 
Esta unidad, ademas, coordina el programa NOW, que dedica fondos para la 
promoci6n del trabajo femenino y mantiene convenios con el 1Nl y con el Ministerio de 
Trabajo para promocionar el empleo femenino. De momento no hay datos disponibles sobre 
la cuantia y efectividad de estas medidas. Las cantidades incluidas en estos programas y 
convenios, al ser decididas 0 negociadas por el Instituto de la Mujer forman parte de sus 
actuaciones y, por tanto, incluidas para valorar 10 acertado de la distribuci6n del presupuesto 
entre las distintas actuaciones, a pesar de que no consten como presupuesto del Instituto. 
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Una estimaci6n de c6mo se ha distribuido el presupuesto propio del Instituto de la 
Mujer en 1995 entre las finalidades mencionadas se cuentan unos 90.000.000 en la primera, 
196.000.000 en las acciones positivas en el mercado de trabajo (incluida la formaci6n 
profesional) y 2.500.000 en el aspecto sanitario (a esta ultima habria que ai'iadir parte de los 
estudios contabilizados dentro de los primeros 90.000.000; en cualquier caso no sedan mas 
de 7 millones). 
El presupuesto de la S.G. de Cooperaci6n fue de 364.082.320 en 1995, que se reparti6 
de la manera siguiente. 
Publicidad 3.003.320 
Reuniones y conferencias 7.300.000 
Actividades a traves de convenios 42.200.000 
Estudios y trabajos tecnicos 48.800.000 
Subvenciones a ONGs 194.000.000 
Ayudas a seminarios 25.000.000 
Convenio con la F.E.M.P. 6.500.000 
Cofinanciaci6n con CC.AA. de Centros de Promoci6n 18.640.000 
Transferencias alas CC.LL. para Centros socio-cuIturales 18.639.000 
La cantidad del presupuesto dedicada a cada finalidad se puede estimar en 3.000.000 
dedicados a publicidad, 81.000.000 a la educaci6n y difusi6n de informaci6n a especialistas, 
60.000.000 a acciones positivas y 219.000.000 a transferencias a asociaciones. No hay 
informaci6n detallada del uso que las asociaciones hacen de las subvenciones recibidas. De 
disponerse, deberia sumarse a cada una las finalidades en las que se dividen las actuaciones. 
La Subdirecci6n General de Secretaria no tiene asignada ninguna acci6n especifica. 
Su presupuesto de 1.016.823.000 en 1995 se dedic6 fundamentalmente gastos del personal del 
Instituto de la Mujer (622.413.000) y a gastos corrientes (299.683.000) tal como se detalla a 
continuaci6n. 
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Altos cargos 7.197.000 
Funcionarios 348.635.000 
Laborales 169.858.000 
Incentivos al rendimiento 27.806.000 
Gastos a cargo del empleador 68.917.000 
Arrendamientos y canones 120.506.000 
Material, suministros y otros 75.765.000 
BecRS de formaci6n 34.500.000 
Inversi6n nueva asociada al servicio 55.727.000 
Concesi6n de prestamos a familias e instituciones 4.500.000 
Con este presupuesto se financia el personal y la estructura necesarios para desarrollar 
las iniciativas de cada una de las otras unidades. Las distintas actuaciones, 0 bien son 
financiadas con el presupuesto de la unidad encargada (como las subvenciones a 
asociaciones), 0 bien son trabajos que se llevan a cabo directamente por el personal asignado 
a esa unidad (como es el caso de algunos estudios) y, por tanto, estan financiados 
directamente por la Secretaria. Una pequeiia parte del presupuesto se dedica a becas de 
formaci6n y a conceder prestamos a familias e instituciones, actividades cuya iniciativa 
corresponde a otras unidades. 
La siguiente tabla resume los gastos de cada unidad dedicados alas distintas 
finalidades (en miles de ptas.): 
Juridica Intemac. Medios Estudios Programas Coop. Total fin. 
Legislaci6n 25 25 
Preferencias 122.975 2.986 3.000 128.961 
Informaci6n 13.000 211.900 90.000 81.000 395.900 
Ac. positiva 198.500 60.000 258.500 
Trans. into 104.859 104.859 
Trans. as. 219.000 219.000 
Total unidad 13.025 104.859 122.975 214.886 288.500 363.000 1.107.245 
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Sumados a los 1.016.823.000 del presupuesto de la unidad de Secretaria se obtiene el 
presupuesto total del Instituto de la Mujer para 1995. En los afios 1993 y 1994, los 
presupuestos fueron similares al 1995. Las partidas que han presentado una mayor variacion 
son las siguientes (cifras en miles de ptas.): 
1993 1994 1995 
Publicidad 98.662 49.331 127.344 
Reuniones y conf. 131.220 66.000 143.300 
Programa NOW 69.063 40.000 240.000 
Estudios 78.231 31.294 134.300 
Asociaciones 272.504 407.686 292.000 
Programas piloto 235.000 238.000 60.411 
El reparto del presupuesto indica que las prioridades reveladas por el Instituto de la 
Mujer son, primero, eliminar la discriminacion basada en la falta de informacion; segundo, 
promover la inversion en capital humano femenino y en tercer lugar, el cambio de los 
prejuicios sobre las mujeres. La cantidad de pesupuesto dedicado a estudios y conferencias, 
directamente 0 a traves de subvenciones lleva a esa conclusion. Las politicas de accion 
positiva y los programas de formacion inducen una mayor preparacion en las mujeres, pero, 
en general, no van destinados a penalizar las actitudes discriminatorias. Asimismo el cambio 
de los prejuicios sexistas (preferencias) se propone a traves de campafias publicitarias, no a 
traves de penalizaciones directas. 
Tales prioridades pueden contrastarse con las medidas que sugieren las teorias de 
discriminacion y los estudios empiricos: 
1. Reducir la ventaja comparativa en el cuidado de los hijos mediante la realizacion en el 
mercado de tareas hasta ahora realizadas en el seno de la famila. Esta actuacion estaria 
encaminada a reducir la desigualdad, no a corregir ineficiencias economicas debidas a la 
discriminacion. Si ciertamente esta ventaja comparativa impide alas mujeres tener las mismas 
ventajas que los hombres en la decision familiar de la division del trabajo y si se considera 
esta circunstancia fuera de la responsabilidad de las mujeres, es una opcion politica que la 
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financiaci6n de escuelas infantiles, por ejemplo, se realice con dinero publico, en lugar de con 
las aportaciones de los afectados. 
2. Hay experiencias en el sentido de que las politicas de acci6n positiva que penalizan alas 
empresas que contratan a relativamente pocas mujeres han tenido los efectos deseados de 
incrementar la participaci6n femenina sin afectar la productividad. En principio no hay 
diferencia entre una politica de subsidios a la contrataci6n femeninacon una de penalizaci6n 
a una excesiva contrataci6n masculina (por ejemplo multas 0 perdidas de contratos con el 
sector publico). En la pnictica, sin embargo, las penalizaciones son mas operativas, pues 
requiren manejar un menor presupuesto y, de ser creibles, no deberan llevarse a cabo. Para 
conocer el alcance concreto de la aplicaci6n de estas medidas es imprescindible tener un 
control del sector de las empresas afectadas por las acciones positivas y poder comparar su 
evoluci6n (demografia de las contrataciones y productividad) con otras empresas similares y 
no afectadas por la acci6n positiva. 
3. Las incidencias mas fructiferas son las que se ejercen para inducir el primer trabajo en las 
mujeres j6venes y para la continuaci6n del trabajo tras el nacimiento del primer hijo. 
Ademas del control contable usual del presupuesto del Instituto de la Mujer, se 
recomienda contabilizar el gasto de cada actuaci6n en cada una de las finalidades seiialadas 
en la tabla anterior. Esto deberia hacerse, no s610 con la financiaci6n mediante el presupuesto 
del Instituto de la Mujer, sino tambien con cualquier otro gasto de otro organismo que la 
actuaci6n implique (por ejemplo, fondos europeos administrados por el Instituto 0 inversiones 
que, a traves de un convenio con el Instituto realice algun otro organismo). De igual manera, 
deberian asignarse en la medida de 10 posible las subvenciones a asociaciones y los gastos 
de personal a estas distintas finalidades. 
Finalmente es necesario un seguimiento exhaustivo, sino de todas las actuaciones, si 
por 10 menos de una muestra relevante. Este seguimiento debe ir en la linea de obtener los 
datos que se han ido revelando como necesarios para una evaluaci6n de la incidencia de las 
actuaeiones. Tales datos incluyen el numero de asistentes a conferencias y seminarios y la 
incidencia de la participaci6n en ella y la toma de decisiones posteriores, la evoluci6n de las 
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contrataciones en las empresas afectadas por las acciones positivas y el exito en la busqueda 
de empleo tras los cursos de preparaci6n. 
4.2 Discusion de actuaciones concl'etas 
En esta secci6n se discuten con mlls detalle las distintas actuaciones del 11 PIOM. A la hora 
de elaborar esta discusi6n se tienen en cuenta, tanto las aportaciones desde la perspectiva 
te6rica como la distribuci6n del presupuesto entre las distintas clases de actuaciones tal como 
se ha visto en la secci6n anterior. 
Cabe hacer hincapie en la distinta perspectiva que la valoraci6n que se deduce de esta 
discusi6n ofrece con respecto a una simple evaluaci6n de cumplimiento de los objetivos. Asi, 
por ejemplo, la actuaci6n 1.2.2 del Plan se refiere a la necesidad de cambiar en la legislaci6n 
la expresi6n "igual trabajo" por "trabajo de igual valor". Una evaluci6n en funci6n del numero 
de objetivos logrados incluiria el cumplimiento de este objetivo entre los exitos del Plan. Sin 
embargo, si tenemos indicios de que el cambio de esta expresi6n en la ley no conllevara las 
consecuencias positivas que en el Plan se suponian, este optimismo se vera aminorado. 
No se comentan todas y cada una de las actuaciones del Plan. Sin embargo, la mayoria 
de las que no estan son similares a las que si se analizan, 0 constituyen casos particulares. 
Entre la analizadas directa 0 indirectamente, se estan usando la mayor parte de los recursos 
manejados por el Instituto de la Mujer. 
Area JlIridica: 
1.2.2 Aunque el objetivo antidiscriminatorio sea claro, no 10 es el que esta 
modificaci6n resuelva nada al respecto. La cuesti6n que queda por resolver es quien determina 
el valor de un trabajo. Una misma actividad tendra distintos valores si se realiza en empresas 
distintas. En este caso el individuo que realiza tal actividad acabara trabajando para la 
empresa en donde aporta un mayor valor. Distintas actividades tendran el mismo valor si 
reportan la misma productividad marginal al empleador. S61amente en la medida en que esta 
productividad sea observable podra aplicarse el principio. Advertimos aqui contra la 
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posibilidad de que, aun con intenciones loables, se lleguen a usar medidas arbitrarias de esta 
prodlActividad. 
1.3.1 La configuraci6n de la baja por matemidad como baja especifica tendra 
repercusiones estrictamente econ6micas solamente si esto implica un trato distinto en el 
sentido que 0 bien el empleador 0 la empleada perciban distintos costes y beneficios de los 
que se percibian en la situaci6n anterior. Si este no es el caso, como parece, la unica 
justificaci6n estriba en el empleo de un lenguaje mas correcto en la legislaci6n laboral. 
Gabinete de Relaciones Intemacionales: 
10.1.1 A pesar de la burocracia y lentitud asociadas a los organismos internacionales, 
la experiencia casi general es que siempre es conveniente ser parte integrante de ellos. Un 
problema distinto es que si deben ser los propios organismos intemacionales los que organicen 
y administren los fondos que se dedicanm por cada pais a determinados proyectos. En los 
organismos en que participa el Instituto de la Mujer este problema no se presenta. Los 
organismos se dedican fundamentalmente a promover estudios y planes y difundir 
informaci6n, asi como coordinar a los distintos paises sobre temas que afectan principalmente 
alas mujeres. 
10.2.1, 10.2.2 En el seguimiento del II PIOM de 1993 se detailan las siguientes 
actuaciones en Iberoamerica: 
• Celebraci6n de mas de 200 reuniones 
- Envio de expertas (5,4 millones de ptas) 
• Realizaci6n de un programa de formaci6n 
- Realizaci6n de 17 proyectos (38 millones) 
• Celebraci6n de unas jomadas en Buenos Aires 
Durante el mismo periodo se realizaron unicamente 12 intercambios con paises del Magreb, 
se evaluaron 5 proyectos y se aprob6 (con financiaci6n) uno por valor de 1,65 millones. 
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Estas cifras parecen revelar una preferencia por ayudar alas mujeres iberoamericanas con 
prioridad sobre las magrebies y a estas ultimas sobre las del resto del mundo. En ausencia de 
alguna razon que explique este comportamiento, se estara valorando mas el bienestar de un 
colectivo que el del otro. Las razones compatibles con esta desigualdad de trato son del tipo 
siguiente: 
- Tacita 0 implicitamente, los paises mas desarrollados se han repartido 
geograficamente sus areas de intervencion. 
- Espaiia tiene ventaja comparativa en la ayuda sobre temas de emancipacion femenina 
en Iberoamerica, de manera que una misma inversion en estos paises produce muchos mas 
resultados que la misma inversion en paises de otra region del mundo. 
El primer caso solo se sostiene si la situacion de las mujeres en todos los paises 
susceptibles de ayuda es semejante, de manera que cada pais encuentra indiferente ayudar a 
uno u otro. Esto es asi si se postula un rendimiento marginal decreciente en este tipo de ayuda 
y si la productividad marginal de la ayuda (beneficios menos costes) es semejante en los 
distintos paises. En el segundo caso, al no estar en general los paises iberoamericanos entre 
los mas necesitados del mundo, se estaria valorando mas el beneficio a unas mujeres en mejor 
situacion que el posible beneficio a tal vez menos mujeres pero en peor situacion en otro 
lugar del mundo. 
Las actuaciones dedicadas a resolver problemas de informacion entre empleadores y 
especialistas se trataran mas adelante en el conjunto de actuaciones dedicadas a este fin por 
el resto de las unidades. 
Se",icio de Medios de ComunicaciOn Social: 
4.2.3 No hay datos todavia de la incidencia de las actuaciones en esta area. 
6.1.1 No hay detalles de como se han empleado las subvenciones alas asociaciones 
ni de la incidencia de sus actuaciones. 
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Subc/iirecciOn General de Estudios y DocumentaciOn: 
5.1.2 Esta actuaci6n indica un loable interes en adecuar la oferta de colegios infantiles 
y guarderias a la demanda que de estos servicios tengan los padres de los ninos y ninas que 
pueden acudir a ellos. Por ser el ciudado de los ninos una tarea mayoritariamente femenina, 
esta adecuaci6n favoreceni sobre todo alas mujeres laboralmente activas. Un particular que 
este interesado en abrir un centro de este tipo sin duda hani bien en realizar un estudio de 
mercado sobre las demandas potenciales que tendra con distintos horarios de atenci6n. Este 
estudio le permitira ofrecer el horario que sopese los costes de apertura con los ingresos 
debioos a la demanda en ese horario. Esta, pues, en el interes de los centros ofrecer el horario 
mas adecuado alas circunstancias especificas de la comunidad en la que se ubica. Es dudoso 
que un estudio de mercado general como el que se propone en esta actuaci6n pueda orientar 
mejor sus decisiones. Si el estudio esta pensado para orientar a los centros de canicter publico, 
su utilidad "a priori" es tambien dudosa. Cada centro debe decidir el horario mas adecuado 
tal como 10 haria un centro particular. Para esto es necesario que las motivaciones del 
personal de estos centros sea la adecuada, es decir, que perciban claramente (en su salario, 
perspectivas laborales, primas de productividad,...) las ventajas de atender a la demanda de 
la mejor manera posible. Si el Estado estima necesaria la subvenci6n de este tipo de 
actividades, esta debera hacerse por numero de usuarios, no por imponer horarios que son 
costosos de sostener. El dinero de la subvenci6n debe seguir al usuario, no a la inversa (por 
ejemplo, mediante un bono para guarderias para aquella parte de la poblaci6n que se quiera 
afectar). Esto implica inmediatamente que la subvenci6n (el bono) debera poder usarse tanto 
en centros privados como publicos. El que cierta actividad tenga canicter de servicio publico 
impliCl:a una financiaci6n publica, pero no una provisi6n publica. 
5.2.1 Sin duda es util entender c6mo se produce la transmisi6n de determinadas marcas 
culturales dentro de la familia. Debe advertirse, sin embargo, que cualquier intento de alterar 
estas transmisiones sin el consentimiento de los individuos adultos de la unidad familiar 
debeni estar ampliamente justificado. Cada Estado pone ciertos limites a la patria potestad de 
los padres (educaci6n, salud, trabajo, malos tratos, etc.), que tacita 0 explicitamente estan 
aceptados por la inmensa mayoria de los adultos de la sociedad. Nuevos limites a la patria 
potestad deberan estar basados en fundamentos tan s61idos como los anteriores. Tambien et 
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uso del poder del Estado para subvencionar 0 imponer un modelo de educaci6n distinto del 
que puede recibir un niiio en su seno familiar debe tener las mismas bases. 
6.3.1, 6.3.2 La decisi6n de realizar una actividad politica es, en principio, una 
actividad voluntaria. Si la causa de una baja actividad femenina en ella se debe a causas que 
implican discriminaci6n (prejuicios, falta de informaci6n, etc.), la intervenci6n para eliminar 
estas causas esta aqui tan justificada como 10 esta en cualquier otro ambito, como el laboral. 
Si la causa se debe a decisiones tomadas de manera responsable, s610 un caracter de bien 
publico en la participaci6n femenina en la actividad politicajustificaria una intervenci6n. Los 
estudios en este caso deberian ir orientados a detectar si existe 0 no tal caracter de bien 
publico. 
Subdireccion General de Programas: 
Area 2: Las actuaciones de esta area estan mas orientadas a realizar estudios sobre la 
situaci6n femenina en el mundo de la educaci6n y a eliminar aspectos sexistas en los 
contenidos de los cursos en los distintos niveles de la educaci6n. Pocas actuaciones tienen un 
aspecto de acci6n positiva, en el sentido de incentivar la presencia femenina como estudiantes 
o como educadoras en el sistema de enseiianza. Las unicas intervenciones especificas en este 
sentido son: 
2.6.1 Cursos de formaci6n basica para mujeres que carecen de ella 
2.8.1 Acciones positivas para equilibrar el numero de mujeres en areas no tradicionales 
Otras actuaciones previstas en esta direcci6n no se han llegado a realizar: 
2.7.1 Equilibrar la participaci6n femenina en la practica deportiva 
2.8.2 Acciones positivas para equilibrar el numero de mujeres en puestos de 
responsabilidad 
De estas cuatro actuaciones las 2.8.1 y 2.8.2 tienen que ver con la participaci6n laboral de la 
mujer en determinados puestos de trabajo. Es posible entender las subvenciones a trabajos de 
indole feminista como una subvenci6n indirecta a la participaci6n de la mujer en distintas 
areas del sistema educativo si se presume que tienen ventaja comparativa en este tipo de 
estudios y que, por tanto, se beneficiaran mas de estas subvenciones que sus colegas 
masculinos. Si este es el fin de las subvenciones, el efecto es necesariamente limitado, puesto 
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que la'participaci6n femenina en el sistema educativo podria subvencionarse mas directamente 
y con proyectos de investigaci6n mas generales. Limitar las ayudas a proyectos feministas 
estimula, de ser cierta la ventaja comparativa de las mujeres en estos temas, una segmentaci6n 
mayor en las areas de estudio entre hombres y mujeres. La raz6n de subvencionar estos 
estudios no esta en mejorar la condici6n laboral de las mujeres que los realizan, sino en usar 
los dattos, analisis y conclusiones para mejorar la situaci6n de la mujer en su acceso a la 
educaei6n, donde se considera que es victima de prejucios 0 actitudes discriminatorias por 
parte de los profesionales de la educaci6n 0 de las normas que rigen· el sistema. 
Area 3 y actuaciones 7.3.1 y 7.3.2: Dentro de esta area deberian estar, segun su 
declaraci6n de intenciones, las politicas de acci6n positiva en el mercado de trabajo. De 
hecho, las acciones correspondientes a los cinco primeros objetivos estan encaminadas a este 
fin, con unos dos tercios del presupuesto de la unidad, asi como la gesti6n de los fondos del 
programa NOW y la incidencia que puedan tener al comprometer a distintos organismos 
publicos mediante acuerdos. 
En el analisis de la experiencia de las politicas de acci6n positiva en Estados Unidos 
se advirtieron los problemas de implantaci6n de las medidas y la dificultad de dilucidar la 
cuesti6n de su conveniencia como medidas antidiscriminatorias sin la base de una 
investigaci6n empirica sobre los resultados concretos. Los resultados de aquel pais no son 
extrapolables a Espaiia. No s610 hay importantes diferencias en la estructura del mercado de 
trabajo y en los comportamientos tradicionales de las mujeres entre ambos paises, sino que 
ademas, las acciones positivas en Estados Unidos han estado orientadas a diferentes grupos 
y no s610 (ni principalmente) alas mujeres. La manera en la que se pueden evaluar las 
consetuencias de la politica si es, en cambio, trasladable. Para ello es necesario detectar el 
sector de aplicaci6n de las medidas (el grupo de empresas afectado) y comparar la evoluci6n 
del el1llpleo femenino en este grupo con otro de control formado por empresas similares, pero 
no afectadas por las politicas de acci6n positiva. Finalmente, es necesario medir las 
evolutiones de la productividad en ambos sectores para saber si el posible incremento de la 
participaci6n se ha realizado 0 no reduciendo la productividad. 
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Dada la limitacion de recursos que se dedican a este fin (directamente en forma de 
subvenciones 0 penalizaciones 0 indirectamente en forma de acuerdos sobre objetivos de 
participacion y cuotas), las actuaciones deberian tener una inspeccion 0 seguimiento para que 
los datos arriba mencionados se puedieran obtener de manera sencilla y sistematica. De este 
modo se tendria una idea de la incidencia de estas medidas en el caso espanol y se podria 
resolver la conveniencia de ampliar las medidas a mas sectores. Desgraciadamente para este 
tipo de analisis, las actuaciones no solo no estan concentradas en ningun sector en particular, 
sino que es la empresa la que decide si acogerse a los incentivos ofrecidos para la 
contratacion femenina, de manera que el grupo afectado esta sesgado y no se dispone 
directamente de un grupo de control. En los casos de acuerdos con empresas publicas es 
dificil la comparacion con un sector analogo que sirva de control, dada la particularidad de 
estas empresas, y la medicion de la productividad, ya que normalmente las empresas publicas 
tienen otros objetivos ademas de la maximizacion de beneficios. 
Muchas de las acciones positivas del area 3 no estan directamente asociadas con la 
subvencion de la contratacion de trabajo femenino, sino con la subvencion de su formacion 
en cursos especialmente orientados para mujeres en distintas situaciones (formacion en 
profesiones tipicamente masculinas, asesoria en la busqueda de empleo 0 en la creacion de 
una empresa propia, etc.). Una causa que implica esta dedicacion especial a la educacion 
profesional de las mujeres es una diferencia en las aptitudes alcanzadas en la educacion 
comun a los dos sexos que no es responsabilidad de las mujeres, tales como diferencias de 
trato 0 de estimulo para la adquisicion de conocimientos en la minoria de edad. Una segunda 
se refiere a cambios sociales que no se corresponden con las expectativas que los individuos 
tenian en el momento de formarse y que perjudican en especial alas mujeres. Finalmente, 
ofrecer programas con educacion 0 informacion especifica para las mujeres puede interpretarse 
como una manera de compensar el mayor coste al que se enfrentan en la busqueda de un 
empleo con respecto a sus competidores masculinos. 
De las posibles causas anteriores, solo la primera justifica plenamente estas 
actuaciones. La segunda implicaria una actuacion general sobre todo el colectivo implicado 
que, de ser cierta la premisa, estaria compuesto mayoritariamente por mujeres, pero no 
exclusivamente. Si es el tercer caso el que se pretende corregir, la consecuencia es que se 
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carga sobre la mujer (en forma de esfuerzo y tiempo) y el Estado (por la financiaci6n de estos 
cursos) el coste de la discriminaci6n observada en el mercado de trabajo. Por supuesto, al 
estar J1epartida la carga entre la mujer y el Estado, la mujer que se acoja con exito a estos 
cursos saldra beneficiada. El problema es que sigue sin ser el agente discriminador el que 
corrige sus actitudes 0 paga por ellas. Seguira siendo necesario un mejor curriculum por parte 
de la mujer con respecto al hombre para acceder a un mismo puesto de trabajo. En cualquier 
caso, JIlara conocer la incidencia de estas actuaciones es necesario realizar un seguimiento del 
colectivo de mujeres que participan de estas iniciativas y comparar· su evoluci6n en el 
mercado de trabajo con respecto a mujeres con caracteristicas similares que no han participado 
en estos programas. Desafortunadamente, estos seguimientos no se han llevado a cabo, por 
10 que no hay datos para conocer la incidencia de estas actuaciones. 
5.1.1, 5.1.3 Las decisiones de tener hijos y de a cuanto tiempo de trabajo renunciar 
para su atenci6n, son decisiones personales tomadas dentro de la familia. Los estudios indican 
que facilitar servicios de guarderias, comedores, etc., tienen la consecuencia de incrementar 
la participaci6n de la mujer en el mundo laboral. La cuesti6n es por que es deseable motivar 
una participaci6n mayor de la que las mujeres deciden responsablemente. De acuerdo con los 
modelios analizados en la primera parte de este trabajo, no hay demasiadas razones para creer 
que esta politica resuelva ninguna situaci6n discriminatoria en el mercado de trabajo. 
Tampoco el permitir a las mujeres una mayor continuidad en sus puestos de trabajo, y por 
tanto mayores posibilidades de acceder a trabajos de responsabilidad, es un motivo de 
incremento de eficiencia, puesto que el calculo de si el coste merece la pena 0 no 10 puede 
hacer cada mujer enfrentandose a estos servicios en el mercado. La raz6n de promocionar 
estos servicios parece estar mas basada en criterios de igualdad. El que la unidad familiar 
tome decisiones responsables sobre el reparto de tareas no impide que la parte masculina 
pueda salir mas beneficiada en el acuerdo, debido a la ventaja comparativa de las mujeres en 
el cuidado de los hijos y a las mayores dificultades de estas en el mercado de trabajo. Las 
medidas no impiden que estas condiciones sigan prevaleciendo, pero inclina la balanza del 
lado de las mujeres. 
5.1.3 Tambien las mUJeres parecen tener ventajas comparativas en el cuidado de 
familiares con necesidades especiales. Sin embargo, las razones por las que sean necesarios 
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estos cuidados suelen estar fuera del alcance de la responsabilidad de la familia (no se puede 
prever si un familiar padeceni una enfermedad 0 tendra un accidente), por 10 que la asistencia 
directa a estas personas 0 a quien se hace cargo de ellas (mayoritariamente mujeres), tiene el 
mismo sentido que la asistencia sanitaria. Que la provision de este seguro sanitario deba ser 
publico 0 privado es algo en 10 que no entramos aqui. 
5.1.7 La consideracion aqui es por que se estima que la iniciva privada no es suficiente 
para ofrecer habitats con las caracteristicas que se definen en esta actuacion y que se 
consideran de necesidad. 
7.2, 7.4 Son actuaciones para realizar estudios 0 informar y educar a personal directivo 
sobre los prncipios de igualdad de oportunidades. El problema principal sigue siendo, como 
en otras actuaciones de esta indole ya descritas, la falta de seguimiento para tener datos con 
los que evaluar sus consecuencias. 
Area 8 Una accion positiva hacia las mujeres en el aspecto sanitario debe estar 
justificada por la existencia en el de una discriminacion hacia las mujeres. En el mercado 
laboral se dispone de estudios que detectan una diferencia salarial y de ocupaciones entre 
hombres y mujeres y estudios que atribuyen parte de la diferencia a causas discriminatorias. 
Seria necesario apelar a estudios analogos en la sanidad para detectar, primero, si existe un 
sesgo en la atencion a hombres y mujeres y, segundo, si este sesgo se puede atribuir a 
actitudes discriminatorias. Asi como el II PIOM menciona algunos datos para el mercado 
laboral como base de sus actuaciones en el, deberia justificar de manera semejante sus 
actuaciones positivas en el aspecto sanitario. Sin embargo esto no se hace. La razon de la 
intervencion no es que existan atenciones sanitarias especificamente femeninas, sino si estan 
tratadas en la misma medida que, por ejemplo, las especificamente masculinas. 
Tomemos el caso de los canceres de prostata y de mama. La cantidad de dinero 
empleado en la prevencion, investigacion y tratamiento del cancer de mama es muy superior 
a la empleada en el cancer de prostata en relacion con el numero de muertes que produce 
cada uno de ellos. Este dato, por si solo, no indica una discriminacion contra los hombres. 
Importa contar con la informacion de cuan efectivos son los programas de prevencion, cuanto 
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se espera avanzar en la investigaci6n y CU3.n costoso es el tratamiento en cada caso. S610 si 
al final se encuentra que una misma cantidad de dinero empleada en un programa repercute 
en un menor incremento de la calidad de vida que en el otro (medida, por ejemplo, por el 
incremento de la longevidad de los pacientes) se podni argumentar que existe un tratamiento 
desigual (una valoraci6n desigual de un ano de vida de una persona de un sexo comparado 
con el otro). De manera anaJoga, la mayor dedicaci6n de recursos a la investigaci6n de 
anticonceptivos que son mas costosos para las mujeres (pildora femenina) que a los mas 
costosos para los hombres (pildora masculina) tampoco es indicaci6n, por si misma, de 
discriminaci6n. 
Area 9 De acuerdo con las actuaciones de esta area, se trata de ayudar alas mujeres 
que tienen problemas anadidos la marginaci6n por causas de xenofobia, racismo 0 pobreza. 
La mayor parte de las actuaciones se refieren a la realizaci6n de estudios 0 seminarios y a la 
subvenci6n a asociaciones. S610 de manera marginal se han empleado medios en mejorar 
directamente las condiciones de vida de las mujeres a las que esta orientada esta area 
(subvenciones de estancias de tiempo libre en un hotel de la costa a mujeres solas con hijos 
a su cargo). 
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Apendice 
Intervenciones del Area Juridica: 
1.1.1 Publicaci6n de libros sobre legislaci6n relativa alas mujeres 
1.1.2 Preparar y publicar un volumen sobre leyes de igualdad 
1.1.3 (Con la S.G. de Cooperaci6n): Organizar y subvencionar cursos y seminarios sobre 
legislaci6n y pnictica juridica 
1.1.5 Firma de un convenio con la Inspecci6n General de Trabajo para analizar 
discriminaciones indirectas 
1.2.1 Incluir las "ofensas verbales y fisicas de naturaleza sexual" en la ley de Infracciones y 
sanciones en el Orden Social 
1.2.2 Modificar el termino "igual trabajo" por el de "trabajo de igual valor" 
1.3.1 Configurar la baja por maternidad como baja especifica 
4.3.3 (Con el Servicio de Medios de Comunicaci6n Social) Actuaci6n de oficio contra 
anuncios que atentan contra la dignidad de la mujer 
Corresponden las actuaciones de esta unidad alas finalidades de: 
Resolver problemas de informaci6n entre empleadores: 1.1.1,1.12,1.1.3,1.1.5 
Adecuar la legislaci6n y hacerla cumplir: 1.2.1, 1.2.2, 1.3.1, 4.3.3 
Intervenciones del Gabinete de Relaciones Intemacionales 
6.3.5 Coordinaci6n con las mujeres de la Uni6n Interparlamentaria sobre participaci6n politica 
femenina 
10.1.1 (Con el Servicio de Medios de Comunicaci6n Social y la S.G. de Estudios y 
Documentaci6n) Participaci6n en organismos internacionales 
10.1.2 Establecer contactos bilaterales y multilaterales 
10.2.1 Cooperaci6n con Iberoamerica 
10.2.2 Cooperaci6n con paises de Magreb 
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Corresponden alas siguiente finalidades: 
Resolver problemas de informaci6n entre empleadores: 6.3.5, 10.1.1, 10.1.2 
Transferencia de recursos a otros paises: 10.2.1, 10.2.2 
Intervenciones del Servicio de Medios de C011lunicacion Social 
4.1.2 (Con S.G. Estudios y Documentaci6n) Elaboraci6n de un manual de estilo destinado a 
medios de comunicaci6n social y editoriales 
4.1.3 (Con S.G. de Cooperaci6n) Campaiia publicitaria para la eliminaci6n de las imagenes 
sexistas 
4.2.2 (Con S.G. Estudios y Documentaci6n) Facilitar a los medios de comunicaci6n 
especialistas femeninas 
4.2.3 (Con S.G. Estudios y Documentaci6n) Jornadas para evaluar el efecto de los programas 
en la imagen de la mujer en los medios de comunicaci6n 
4.3.3 (Con Area Juridica) 
4.3.4 Dar a conocer que programaciones favorecen la imagen de la mujer y cuales la 
perjudican 
4.3.5 (Con S.G. de Cooperaci6n) Estimular la publicidad no sexista 
6.1.1 (Con S.G. de Cooperaci6n) Subvencionar asociaciones que favorezcan la igualdad de 
oportunidades 
10.1.1 (Con Gabinete de Relaciones Internacionales y S.G. Estudios y Documentaci6n) 
Estas actuaciones corresponden a las finalidades siguientes. 
Cambio en las preferencias 4.1.3, 4.2.2, 4.3.4, 4.3.5 
Resolver problemas de informaci6n 4.1.2, 4.2.3 
Subvenciones a asociaciones 6.1.1 
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Intervenciones de la Subdireccion General de Estlldios y DocumentaciOn 
1.3.2 Modificar los elementos sexistas de los folIetos administrativos 
2.5.1 (Con S.G. de Cooperaci6n) Promover la investigaci6n feminista (44.000.000) 
2.5.2 Creaci6n del Instituto Universitario de Estudios de la Mujer 
2.5.6 Elaborar indicadores sobre igualdad de oportunidades en el sistema educativo 
2.5.7 (Con S.G. de Cooperaci6n) Publicar datos sobre 10 en el sistema educativo 
2.5.8 Elaboraci6n de un libro blanco sobre investigaci6n feminista (21.000.000) 
2.7.3 Investigaci6n sobre las mujeres y el deporte 
4.1.2 (Con el Servicio de Medios de Comunicaci6n Social) 
4.1.4 (Con el Servicio de Medios de Comunicaci6n Social) 
4.2.1 Mantener la base de datos "curricula mujeres" 
4.2.2 (Con el Servicio de Medios de Comunicaci6n Social) 
4.2.3 (Con el Servicio de Medios de Comunicaci6n Social) 
4.3.1 Registro de la aparici6n de la mujer en medios de comunicaci6n 
4.3.2 (Con S.G. de Cooperaci6n) Estudios sobre la imagen de la mujer en los medios de 
comunicaci6n 
5.1.2 Estudiar la compatibilidad de horarios laborales y de colegios y guarderias 
5.2.1 Estudio de la transmisi6n de los roles culturales de padres a hijos 
6.1.5 (Con S.G. de Cooperaci6n) Difusi6n de publicaciones y asesoramiento a asociaciones 
6.3.1 Estudios socio16gicos sobre el comportamiento politico femenino 
6.3.2 Estudios para identificar los obstaculos para la participaci6n politica femenina 
6.3.7 (Con el Servicio de Medios de Comunicaci6n Social) 
Estas actuaciones corresponden alas siguientes finalidades. 
Cambio de preferencias 4.1.4, 4.2.2 
Resolver problemas de informaci6n 2.5.1, 2.5.2, 2.5.6, 2.5.7, 2.5.8, 
2.7.3, 4.2.1, 4.3.1, 4.3.2, 5.1.2, 
5.2.1,6.1.5,6.3.1,6.3.2 
Adecuar la legislaci6n y hacerla cumplir 1.3.2 
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Intervenciones de la Subdireccion General de Programas 
Todas las actuaciones correspondientes al area 2 "Promover la participaci6n equitativa de las 
mujeres en los procesos de elaboraci6n y transmisi6n del conocimiento", excepto 2.5.1, 
2.5.2, 2.5.6, 2.5.7, 2.5.8, 2.7.3, 2.9.3 Y 2.9.4, que son especificas de la S.G. de 
Estudios y Documentaci6n 0 de la S.G. de Cooperaci6n. 
Todas las actuaciones correspondientes al area 3 "Equilibrar cualitativa y cuantitativamente 
la participaci6n de las mujeres en el mundo laboral", excepto 3.2.1, que corresponde 
a la S.G. de Cooperaci6n. 
5.1.1 (Con S.G. de Cooperaci6n) Incrementar la oferta de escuelas infantiles y comedores 
5.1.3 Atenci6n a familiares necesitados de asistencia 
5.1.4 (Con S.G. de Cooperaci6n) Subvencionar centros de acogida 
5.1.6 (Con Area Juridica) 
5.1.7 Estudios de habitats que tengan en cuenta a los familiares de edad avanzada 
Todas las actuaciones correspondientes al area 7 "Propiciar el acceso de mujeres a puestos 
de decisi6n", excepto 7.2.1, 7.2.5 y 7.4.4, de la S.G. de Estudios y Documentaci6n. 
Todas las actuaciones correspondientes al area 8 "Mejorar los aspectos socio-sanitarios que 
afectan especificamente alas mujeres", excepto 8.7.4, de la S.G. de Cooperaci6n. 
Todas las actuaciones correspondientes al area 9 "Insertar socialmente a colectivos de mujeres 
afectados por procesos de marginaci6n", excepto 9.1.1 y 9.3.1 de la D.G. de Estudios 
y Documentaci6n y la D.G. de Cooperaci6n. 
Las actuaciones de esta unidad corresponden a las finalidades de: 
Educaci6n y difusi6n de informaci6n entre expertos Area 2, actuaciones 3.6, 3.7, 3.9, 
5.1.7, 7.2, 7.4, 9.2, 9.4 
Acciones positivas en el mercado de trabajo 3.1, 3.2, 3.3, 3.4, 3.5, 5.1.1, 5.1.3 
5.1.4, 7.3, 9.1.2, 9.3.2 
Acciones positivas en el aspecto sanitario Area 8 
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Intervenciones de la Subdireccion General de Cooperacion 
2.9.3 Colaboraci6n con Comunidades Aut6nomas 
2,9.4 Cooperaci6n con organizaciones no gubernamentales 
3.2.1 Programas experimentales para estimular la participaci6n femenina en profesiones no 
tradicionales 
Todas las actuaciones correspondientes al area 6 "Incrementar la participaci6n social y politica 
de las mujeres", excepto 6.3.1 y 6.3.2, de la S.G. de Estudios y Documentaci6n. 
8.7.4 Sensibilizaci6n sobre las mujeres que sufren violencia 
9.3.1 Colaboraci6n con otros organismos sobre mujeres marginales 
Estas actuaciones corresponden alas finalidades siguientes. 
Cambio de preferencias 6.1.3, 8.7.4 
Resolver problemas de informaci6n 6.2.1, 6.1.7, 6.2, 6.3 
Acciones positivas en el mercado de trabajo 2.9.3, 3.2.1, 6.1.5, 9.3.1 
Transferencias a asociaciones 2.4.9, 6,1.1, 6.1.4, 6.1.6 
La Subdireccion General de Secretaria 
El gasto de esta unidad representa el 47,5% del presupuesto disponible del Instituto 
de la Mujer. 
Los incentivos al rendimiento constituyen un 5% del total de las retribuciones del 
personal del Instituto (tras descontar prestaciones a la Seguridad Social y otros gastos a cargo 
del empleador). 
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